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INTRODUZIONE 
Nel mondo occidentale, a partire dalla seconda metà del Novecento (con una 
rapida accelerazione dopo gli anni Settanta), si può osservare, parallelamente 
ad un processo di sviluppo economico e tecnologico, un continuo 
ampliamento dei diritti civili e la realizzazione della parità giuridica. Questi 
profondi sviluppi, determinatesi  nel contesto sociale ed economico, hanno 
insieme portato al superamento delle disparità di genere nell’accesso alla 
proprietà e al lavoro, che erano un retaggio di una lunga tradizione 
patriarcale. Tuttavia, nonostante questi positivi cambiamenti, gli aspetti 
collegati al lavoro, alle professioni, all’autonomia economica rappresentano, 
dal punto di vista dell’eguaglianza di genere, un problema ancora aperto. Per 
cui si può affermare che la persistente diversità di condizioni di lavoro di 
uomini e donne è un elemento a sostegno dell’idea che le società europee non 
abbiano ancora superato pienamente il modello culturale, che si basa sulla 
disparità di genere. (Therborn, 2004).  
Una spinta determinante alla crescita dell’occupazione femminile è venuta, 
negli ultimi anni, dall’impulso impresso in questa direzione dalla strategia 
europea dell’occupazione, funzionale a controbilanciare il processo di 
invecchiamento della popolazione del continente, e a creare condizioni di 
flessibilità e disponibilità al lavoro favorevoli alle imprese che investono in 
Europa. L’idea che una maggiore occupazione femminile sia una pre-
condizione per una maggiore crescita economica è fondamentale per lo 
sviluppo delle politiche di contrasto alla disuguaglianza di genere. 
 
Nel primo capitolo andrò ad analizzare brevemente come è mutata, attraverso 
la storia, la visione del lavoro femminile. Il problema del genere nel mercato 
del lavoro, infatti, ricopre tutt’oggi un ruolo determinante nello svolgimento e 
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nella copertura di determinati ruoli lavorativi. A causa di una concezione 
stereotipata, infatti, alla donna viene da sempre riconosciuto un ruolo 
esclusivo e limitante di “responsabile dell’ambiente familiare”.  
Il secondo capitolo è incentrato sull’evoluzione legislativa che la figura della 
donna nel mercato del lavoro ha introdotto. La partecipazione delle donne allo 
svolgere determinate mansioni e ricoprire determinati ruoli ha indotto le 
autorità nazionali e europee a sviluppare una serie di atti che favoriscano 
l’introduzione e il mantenimento della figura della donna all’interno del 
mercato del lavoro, e parimenti ne limitino la discriminazione in ambito 
lavorativo. Nell’ultima parte, la mia analisi si sposterà sul quadro legislativo 
toscano, dando uno sguardo a quello che poi sarà il corpo centrale del mio 
lavoro. 
Nel terzo capitolo la mia analisi si concentrerà, più specificatamente, sui 
problemi connessi alla “doppia presenza” della donna sia nel lavoro e nella 
cura della casa e della famiglia. Discuteremo in maniera più approfondita 
come i contratti di lavoro per le donne siano principalmente di tipo “part-
time”, in modo tale da poter consentire loro di occuparsi della casa e della 
famiglia.  Vedremo, inoltre, come esista all’interno del mercato del lavoro 
una segregazione sia di tipo verticale che orizzontale. Nella parte finale, andrò 
ad introdurre e ad analizzare le politiche di conciliazione e a comparare il 
mercato italiano con quello europeo. 
Il quarto capitolo è incentrato sull’analisi del mondo del lavoro femminile in 
Toscana ed in particolare sull’imprenditoria femminile. Vedremo come in 
Toscana, come anche nel resto dell’Italia, il livello di istruzione incida 
sull’introduzione della donna nel mercato del lavoro, sulla sua permanenza e 
sul ruolo ricoperto. All’interno di questo capitolo non si è potuto tralasciare 
l’effetto che la crisi mondiale, che stiamo attraversando, ha prodotto 
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all’interno del mercato del lavoro femminile e di come la congiuntura 
economica  sfavorevole abbia agito in maniera differente tra i due generi.  
Nel quinto capitolo, infine, la mia analisi si focalizzerà sul modello 
organizzativo del “diversity management”. Dopo averne dato una definizione 
ed aver introdotto le sue origini, discuteremo come questa tipologia di 
management si possa applicare al mondo del lavoro e con quali vantaggi. In 
particolare, analizzeremo quali sono i modi migliori per poterlo implementare 
nell’ambiente di lavoro, soprattutto a livello aziendale. Discuteremo, infine, 
quali sono i punti di forza e di debolezza di questo nuovo modello di 
management. In particolare, analizzeremo la possibilità che una più larga 
diffusione nel mondo del  “diversity management” possa favorire lo sviluppo 
di un mercato del lavoro molto più aperto, non solo a livello di risorse e di 
competenze, ma anche riguardo alla identità professionale del lavoratore e al 
rapporto tra i lavoratori di genere differente. 
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CAPITOLO 1. 
LA PARTECIPAZIONE FEMMINILE AL MERCATO DEL 
LAVORO. UN BREVE EXCURSUS STORICO 
 
1.1. La divisione sessuale del lavoro 
In una società soggetta a rapidi e profondi mutamenti, le persone sono 
continuamente alla ricerca di un equilibrio sempre più difficile da 
raggiungere. Il conciliare in modo equilibrato lavoro e famiglia diviene, 
allora, uno dei principali problemi che si devono affrontare.  
Sono principalmente le donne a doversi confrontare con la quotidiana ricerca 
del giusto equilibrio tra lavoro professionale e lavoro familiare, costrette 
talvolta alla difficile scelta fra il ruolo di madre-moglie e/o quello di 
lavoratrice. Purtroppo, il genere rappresenta ancora oggi una delle più 
importanti caratteristiche individuali da cui derivano i principali fattori di 
disuguaglianza nell’accesso alla cittadinanza.  
Queste discriminazioni hanno radici profonde derivanti dalle divisioni dei 
ruoli all’interno della famiglia, che generalmente ritenuta naturale, altro non è 
che una costruzione sociale. Un ruolo centrale nella formazione e la 
trasmissione da una generazione all’altra di questa costrizione lo giocano le 
categorizzazioni, le convenzioni condivise e gli stereotipi collettivi 
concernenti le differenze di origine sessuale. La soggettività femminile si è 
formata all’interno di questi universi simbolici accettando dapprima nella 
storia l’esclusione, poi in un secondo momento l’omologazione, che si basava 
sul presupposto di neutralità e universalità dei diritti. 
Per un lungo periodo, a dominare il pensiero scientifico occidentale e la 
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riflessione sociologica, è stata l’idea della necessità di una rigida 
contrapposizione fra la sfera pubblica e privata, fra la dimensione della 
ragione e quella dei sentimenti.  Una contrapposizione questa che è stata 
sostenuta dai contributi di alcuni dei principali maestri della sociologia. 
In particolare, la prospettiva del sociologo americano Talcott Parsons1 (1964; 
Parsons, Bales, 1974) si focalizza sulla differenziazione dei ruoli sessuali e 
sull’importanza del processo di socializzazione. Secondo questa prospettiva la 
formazione della personalità femminile è strettamente connessa 
all’apprendimento e all’acquisizione del proprio ruolo. Acquisizione che 
viene promossa da agenzie di socializzazione quali la famiglia, la scuola, il 
gruppo dei pari, i media.  
Nel corso della socializzazione si struttura la personalità, nella quale si 
realizza pertanto una stabilizzazione dei modelli di orientamento e di valore e 
delle aspettative di ruolo. In quest’ottica, la condizione di subordinazione 
della donna deriva direttamente dalle aspettative stereotipate costruite in 
riferimento ai comportamenti maschili e femminili, in base alle quali le donne 
non sarebbero adatte ad accedere a posizioni di potere, né allo sviluppo di una 
propria carriera. Più in generale, possiamo rilevare come, nel funzionalismo 
di stampo americano, e soprattutto nella teoria sistemico-funzionale di 
Parsons, l’educazione sia “in funzione di”, e come tale dipenda dalla società, 
dalla sua organizzazione e dai suoi bisogni. Nella prospettiva funzionalistica, 
la differenza biologico-sessuale comporta un’analoga difformità attitudinale e 
comportamentale, che si riflette inevitabilmente nell’appartenenza di uomini e 
donne ad ambiti specifici d’azione differenti. All’uomo, padre e marito, spetta 
il ruolo di leadership strumentale, centrata sui rapporti tra il nucleo familiare 
ed il mondo esterno, ossia sulla partecipazione al processo produttivo atto a 
garantire il supporto economico e pertanto, mediante il percepimento di un 
                                                
1 Tema ripreso dal manuale Besozzi E., Società, cultura, educazione, Roma, Carocci, 2006 
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reddito, il mantenimento dei membri della famiglia. Mentre la donna, madre e 
moglie, detiene la leadership espressiva, fondata sui rapporti interni alla 
famiglia, e quindi è deputata all’organizzazione domestica e alla cura dei figli 
e del coniuge. Parsons e Bales (1974) spiegano l’allocazione dei ruoli tra i 
sessi, biologicamente intesi, riconducendola al fatto che generare figli e 
prestare loro le prime cure stabilisce, in linea teorica, il primato del rapporto 
della madre con il bambino e, di conseguenza, giustifica l’esenzione 
dell’uomo da queste funzioni biologiche e la sua specializzazione in una 
direzione alternativa, ossia quella strumentale. Da qui discenderebbe 
l’impossibilità, di un capovolgimento dei ruoli maschili e femminili, che 
andrebbe inevitabilmente a creare un turbamento dell’equilibrio familiare. 
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1.2. Genere e Lavoro  
Il tema del lavoro femminile rappresenta sicuramente uno degli ambiti 
maggiormente esplorati dalla storiografia italiana e internazionale sulla 
gender2 history. L’analisi storiografica più recente dei significati e dei ruoli 
sessuali ha voluto porre fine ad una letteratura che, basata sulla immutabilità 
della differenza sessuale in quanto fatto biologico dato, ha insistito sulla 
immutabilità dei ruoli e dei comportamenti sessuali, come abbiano discusso 
nel paragrafo precedente. 
Un’altra riflessione importante in contro tendenza rispetto alla visione del 
recente passato, riguarda la critica del luogo comune, che ha voluto vedere 
nella moderna industrializzazione la nascita della figura della donna 
lavoratrice.  
Di fatto, la storia di gender ha rimesso in discussione definizioni e tesi, 
precedentemente date come acquisite una volta per tutte. Ne è un altro 
esempio, la moderna definizione e concezione del lavoro, che era 
tradizionalmente pensato come attività svolta in compenso di salario. Si era a 
lungo erroneamente collocata la nascita della figura della lavoratrice nel 
primo ottocento, solo perché a partire da quel contesto essa è divenuta un 
problema sociale; in quanto, la teorizzazione del ruolo privato e domestico 
per le donne ha fatto emergere paure ed inquietudini per una figura, che si 
                                                
2 Al termine italiano “genere” è preferibile l’utilizzo del termine inglese gender proprio 
perchè rimanda al tema delle differenze sessuali; sul tema cfr. Di Cor P.(1987) “Dalla 
storia delle donne a una storia di genere”, Rivista di storia contemporanea, a,XVI, n.4 
pp.548-559. 
Il gender costituisce una categoria di analisi storiografica; la ricerca in materia si è 
addensata sui modi in cui sono stati storicamente e culturalmente costruiti i significati di 
femminilità e mascolinità, ovvero i modi in cui si sono precisati nel tempo i sistemi 
simbolici e le identità di genere, nonché i modelli di femminilità e virilità2. Non si parla 
dunque di storia delle donne, ma di una comparazione e studio delle differenze dei due 
generi. 
Al riguardo Scott J. (1987) “il genere : un’ utile categoria di analisi storica”, Rivista di 
storia contemporanea, a,XVI, n.4 pp. 560-586. 
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cominciava a percepire come irregolare e immorale. Invece, grazie 
all’assunzione della categoria di gender, i temi del lavoro hanno più 
recentemente affrontato gli aspetti relativi sul come organizzare la 
produzione, prendendo contestualmente in considerazione i ritmi della 
riproduzione, il lavoro di cura ed i cicli di vita. Il lavoro salariato è ora 
considerato un tipo di attività (e non più la sola attività), che sta accanto a 
quella non salariata rivolta alla cura degli altri, che è espletata all’interno delle 
mura domestiche. Di fatto, le donne, in continuità con il lavoro domestico, 
hanno sempre svolto o lavori di sostentamento della famiglia, o altri che non 
si traducevano in denaro, ma il cui valore d’uso risulta evidente (coltivare 
campi, allevare animali, lavori artigianali); oppure hanno svolto lavori 
salariati, quali le domestiche, le operaie tessili, le bottegaie e varie attività a 
domicilio. Non vi è dunque un alcun automatismo tra l’industrializzazione e il 
lavoro delle donne. 
Per delineare più in dettaglio il quadro generale sul tema del lavoro femminile 
durante il secolo XIX, bisogna prendere in considerazione quattro elementi 
che illustrano la difficoltà per le donne di vedersi riconoscere la piena 
legittimità a svolgere un’attività lavorativa salariale extra domestica3.  
In primo luogo la condizione giuridica e la libertà di azione delle donne 
dipendevano dalla collocazione rispetto al gruppo familiare. Va ricordato che 
in Francia il codice civile Napoleonico prevedeva che le donne sposate in 
regime di comunione di beni non potessero ricevere il loro salario senza 
l’autorizzazione del marito. 
In secondo luogo la permanenza del sistema dotale ribadiva le disuguaglianze 
fra fratelli maschi e femmine. Ricevuta la dote, infatti, le donne rinunciavano 
ad altre porzioni del patrimonio familiare e dunque spesso ricevevano molto 
meno rispetto ai fratelli maschi. Non solo. La dote era gestita dal marito. In 
                                                
3 Testo di riferimento a riguardo è : Biancheri R.(2008) , La dimensione di genere nel 
lavoro. Scelte e vincoli nel quotidiano femminile. Pp 1-12 
 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
sostanza l’intero sistema dell’autorizzazione maritale4 collocava le donne in 
una posizione di disuguaglianza all’interno del nucleo familiare e, 
ovviamente, ne ostacolava l’accesso alle attività produttive esterne. 
Il terzo elemento da prendere in considerazione per questa analisi è la 
preoccupazione, nello scenario dell’epoca, per la presenza delle donne nei 
luoghi di lavoro e soprattutto nelle fabbriche. Si paventava che il lavoro 
femminile extradomestico, allontanando le donne dalle loro case, avrebbe 
avuto delle conseguenze sociali molto gravi come la compromissione della 
moralità femminile o del sentimento materno. Questa tesi era fortemente 
promossa non solo da religiosi e moralisti, ma anche da medici, igienisti e 
psichiatri, che ipotizzavano gravi danni sia per la salute della donna e persino 
un rischio di decadimento della razza a causa di una diminuzione della 
capacità riproduttiva delle donne lavoratrici. 
Infine, il quarto elemento che bisogna considerare riguarda il fatto che sia il 
movimento operaio, né le formazioni socialiste in genere, mostrarono alcun 
particolare riconoscimento al “diritto al lavoro” per le donne. 
Una riflessione sul diritto al lavoro per le donne, ovviamente, non può 
prescindere dal riconoscere l’assoluta centralità del riconoscimento del diritto 
all’istruzione e dell’accesso alle professioni liberali. Non possiamo non tener 
conto del ruolo che lo Stato nazionale ha svolto nella definizione dell’identità 
femminile e nei modi di concepire e qualificare la posizione delle donne nella 
società. Non vi è dubbio che lo Stato ha rivelato la sua connotazione sessuata 
e il suo carattere gendered negando il riconoscimento del diritto all’esercizio 
della propria professione, come nel configurare un percorso scolastico diverso 
per le ragazze. Il diritto all’istruzione rappresenta la rivendicazione più sentita 
e a lungo riproposta da generazioni diverse di donne. Nel panorama europeo 
Mary Wollstonecraft rivendica l’istruzione come fondamento 
                                                
4 Istituto in base al quale le donne coniugate dovevano ricevere dal marito autorizzazione 
scritta per donare,ricevere in dono, comprare o alienare beni  
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dell’uguaglianza. 
Il mutato contesto dell’inizio del XIX secolo fa slittare i temi dell’istruzione 
femminile verso i nessi del sacerdozio materno e la costruzione della 
Nazione: le donne devono essere più istruite perchè sono le prime educatrici 
dei propri figli al sentimento nazionale. In Italia sarà Anna Maria Mozzoni a 
battersi per la riforma dell’istruzione, a lottare per l’abolizione della 
prerogativa maritale e per il riconoscimento del voto politico.  
Le ragazze dell’Italia liberale per poter frequentare i licei e le scuole tecniche 
dovevano presentare domanda scritta. È con la celebre legge Coppino del 
1876 che per le donne si aprono le porte dell’università e l’Italia avrà dunque 
le prime laureate. Per alcune professioni come l’avvocatura era prevista la 
possibilità per una donna di laurearsi, ma non di iscriversi all’albo e quindi 
l’effettiva impossibilità di esercitare la professione. La legge n. 1176 del 17 
luglio 1919, abolirà l’istituto della autorizzazione maritale sancendo all’art 7 
che le donne siano ammesse a pari titolo degli uomini a esercitare tutte le 
professioni ed a coprire tutti i pubblici impieghi. 
La prima guerra mondiale vide un massiccio ingresso delle donne a molte 
professioni per supplire alla mancanza degli uomini occupati in guerra. La 
fine del conflitto significò però un rapido “ritorno a casa”. Notevoli e incisive 
furono le politiche messe a punto dal regime fascista che riguardavano il 
ruolo delle donne nella sfera lavorativa, di fatto limitandolo, se non 
impedendolo del tutto. Il regime puntò sull’autorità della famiglia e sulla 
tradizionale influenza della chiesa cattolica presso la popolazione italiana per 
recidere i legami con le esperienze emancipazioniste messe in auge nel primo 
Novecento ed imporre alle donne un ruolo puramente domestico e 
riproduttivo. La centralità della crescita demografica non poteva che 
scoraggiare il lavoro femminile; molto importanti furono le politiche di 
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controllo sul corpo femminile fra cui l’abolizione dell’aborto, considerato 
crimine contro lo stato. 
Il decreto del 5 settembre 1938, in base al quale il personale femminile negli 
uffici pubblici e privati non poteva superare la quota del 10%, portò a 
compimento una politica di discriminazione da tempo avviata. 
La costituzione italiana proclama l’uguaglianza dei sessi, tuttavia la 
permanenza di codici e leggi redatti in epoca fascista complicano il quadro 
legislativo; pertanto si può considerare la vera cesura con l’assetto patriarcale 
l’emanazione del nuovo diritto di famiglia avvenuta solo nel 1975. La riforma 
realizzò una più compiuta uguaglianza dei coniugi all’interno del nucleo 
familiare e abbatté il nucleo principale della tradizionale disuguaglianza dei 
sessi. Altro tassello fondamentale fu la legge sulla violenza sessuale del 1996, 
in quanto riconobbe la piena sovranità della donna sul proprio corpo. 
 Per quanto riguardo il libero esercizio delle professioni, la legge sopra citata 
del 1919 sanciva che erano preclusi alle donne alcuni ruoli importanti come 
gli impieghi che comportavano poteri giudiziari, la difesa militare dello stato, 
l’esercizio del potere politico e dell’autorità esecutiva governativa, 
coerentemente con la loro esclusione dai diritti di cittadinanza. Nonostante 
l’avvento della Costituzione Repubblicana, la marcia per le donne verso il 
raggiungimento di una completa parità riguardo all’esercizio professionale 
non è stata agevole. Le donne sono rimaste escluse dalla magistratura finché 
una sentenza della Corte Costituzionale e un’apposita legge del 1963 non 
aprirono loro anche la carriera giudiziaria, abbattendo almeno formalmente, 
anche l’ultima barriera che ancora separava professionalmente i generi. 
Bisogna comunque sottolineare, che benché le donne siano finalmente eguali 
formalmente, sostanzialmente e soprattutto praticamente non lo sono ancora. 
Il nuovo pregiudizio non ha più a che fare con i limiti naturali attribuiti alle 
 15 
 
 
 
 
 
 
 
 
donne. Invece, è basato sulla più moderna idea di “differenza” delle donne: 
cioè su tutto quel tempo e quelle energie assorbiti dal care, che rendono le 
donne meno disponibili a fare quello che serve a fare carriera e assumere ruoli 
di rilievo. 
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1.3. Famiglia e lavoro le criticità connesse alla “doppia presenza” 
Alcuni aspetti economici e sociali rendono peculiare ancora oggi 
l’occupazione femminile, che ora prenderemo in considerazione più in 
dettaglio.  
Il tasso di crescita della domanda di lavoro delle donne può determinare un 
effetto contraddittorio sull’occupazione femminile. Infatti, se da una parte può 
determinare un aumento assoluto del numero delle occupate, dall’altra può 
portare a un aumento percentuale delle disoccupate. In particolare, si tratta di 
donne giovani, che si accingono con difficoltà al loro primo lavoro, oppure di 
donne che vorrebbero rientrare dopo un periodo dedicato all’attività di cura, 
come anche di donne non più giovani, espulse dal mondo del lavoro.  
D’altra parte, per le lavoratrici che hanno un’occupazione, si oppongono 
ancora seri ostacoli alla progressione di carriera. Persiste tuttora il fenomeno 
della segregazione, inteso come concentrazione nelle fasce meno elevate dei 
livelli contrattuali e nelle professioni tradizionalmente considerate femminili, 
meno qualificate e retribuite. Per contro, aumenta la quota di donne impiegate 
non solo nel lavoro sommerso, ma anche (o soprattutto) nelle categorie di 
lavoro atipico, sinonimo di instabilità e caratterizzato da attenuazione della 
tutela. 
Qualche segnale di de-segregazione si coglie nell’aumento della presenza 
femminile in alcuni settori nuovi del terziario avanzato, come anche in una 
espansione in ruoli professionali più tipicamente maschili. Anche in tali 
ipotesi di collocazione in settori privilegiati, comunque, si evidenzia una 
sistematica penalizzazione delle donne nei percorsi di carriera, non sempre 
spiegabile semplicemente con i pur pesanti condizionamenti che ogni donna 
incontra nell’organizzazione sociale, caratterizzata ancora oggi da una 
insufficiente offerta dei servizi e dalla squilibrata distribuzione dei compiti 
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familiari e domestici. Le donne sono entrate in maniera massiccia nel mondo 
del lavoro, ma non sono ancora riuscite a cambiare la loro condizione in 
maniera qualitativamente soddisfacente. 
Risulta strategica, al fine di perseguire l’obiettivo di una crescita quantitativa 
e qualitativa della presenza femminile occupata nel mercato del lavoro, una 
valutazione dell’impatto che ogni politica, anche apparentemente più neutra, 
ha in realtà per tutti, uomini e donne. 
Una lettura in chiave di genere di ogni politica attiva può, quindi, evitare le 
discriminazioni indirette ed aiutare a superare le disparità ancora esistenti nel 
sistema. Lo scopo di questa azione sarebbe la conquista della eguaglianza 
sostanziale tra donne e uomini anche nell’ambiente di lavoro, intesa come 
uguaglianza di chances nel perseguimento della propria autorealizzazione. 
La parità e l’eguaglianza dei diritti non sono concetti che possono essere 
assunti come qualcosa di statico, ma assumono una connotazione fortemente 
dinamica, presentandosi come un processo in continua evoluzione. È di questi 
anni il cambiamento dello stesso concetto di parità, che viene a perdere una 
sua connotazione “neutra” per adattarsi al riconoscimento della differenza di 
genere. Una tappa fondamentale di questo percorso è la legge n. 125/91, di 
cui si parlerà in seguito, che persegue l’obiettivo di rimuovere non solo le 
discriminazioni dirette, ma altresì quelle indirette, che sono le più insidiose da 
individuare e da contrastare, attraverso per mezzo non solo di interventi 
repressivi, ma anche attivi: le azioni positive. 
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1.4. La partecipazione delle donne al mercato del lavoro.  
Negli ultimi quarant’anni, il fenomeno del massiccio ingresso delle donne nel 
mercato del lavoro ha portato mutamenti notevoli non solo dal lato 
dell’offerta, ma anche della domanda. Il lavoro femminile, infatti, ha generato 
e genera una crescente domanda di servizi di cura, di sostituzione del lavoro 
domestico, oltre che di servizi per il tempo libero. 
Il percorso di inclusione lavorativa delle donne, pur essendo un fenomeno 
comune a tutti i paesi occidentali, non è stato uniforme ma ha registrato 
rilevanti difformità in termini di progressione. L’anno a partire dal quale si 
inizia a registrare il  trend positivo risulta essere, nella maggior parte dei paesi 
europei, il 1960 per divenire un fenomeno di massa solo un decennio più 
tardi. Tuttavia, è da rilevare che, in contro tendenza con gli altri paesi europei, 
l’Italia e la Germania continuano a registrare una flessione della 
partecipazione femminile al mercato del lavoro per tutti gli anni settanta. In 
questi due paesi la tendenza si invertirà solo nel decennio successivo. L’altro 
elemento di disomogeneità tra i paesi europei riguarda il tasso di crescita della 
partecipazione femminile rilevato nell’anno 20005 rispetto al tasso registrato 
al momento dell’inizio del trend. L’incremento risulta consistente nei paesi 
scandinavi (più di 30 punti percentuali in Danimarca), significativo in 
Inghilterra (più di 15), Francia (più di 15) e Germania (più di 14), ma più 
modesto in Italia (più di 7). Le ragioni di queste differenze sono da imputarsi 
a diversi fattori; nel caso italiano alcune delle cause più conosciute sono: la 
presenza di una disoccupazione di tipo strutturale; il limitato sviluppo di 
occupazione nel settore terziario (dove le donne registrano, in tutti i paesi 
occidentali, tassi di occupazione elevati e maggiori degli uomini); un 
diseguale sviluppo del mercato del lavoro nelle diverse aree del paese, con 
                                                
5 Fonte: OECD, 2000; persone di età 25-54 
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fenomeni di migrazione; un’alta presenza di lavoro sommerso, che non 
permette di stimare correttamente la partecipazione “ di fatto” delle donne 
(Reyneri 2002, Bernardi 1999).  
In modo complementare all’analisi quantitativa del fenomeno ha trovato 
declinazione un’analisi in prospettiva dinamica della vita lavorativa delle 
donne. Tale prospettiva ha permesso di individuare i condizionamenti con 
modelli familiari e culturali, modelli di partecipazione maschile, ma anche 
caratteristiche individuali, quali grado di istruzione e livello retributivo, che 
possono condizionare pesantemente il ciclo di partecipazione delle donne al 
mercato del lavoro durante l’arco della vita. Tre sono i modelli di 
partecipazione femminile lungo il corso della vita che sono stati individuati 
dai sociologi del lavoro (Rubery et al, 1999): 
• Il modello della continuità. Caratterizzato da una presenza 
continuativa sul mercato del lavoro, lungo tutto l’arco della vita attiva, 
simile a quella maschile. 
• Il modello sequenziale. Si caratterizza per una sospensione 
dell’attività lavorativa in concomitanza con la nascita dei figli e che si 
prolunga per i primi anni di vita degli stessi; in questo caso le donne 
riprendono la partecipazione al mercato del lavoro quando i figli sono 
più grandi. 
• Il modello dell’interruzione. Contraddistinto dall’uscita dal mercato 
del lavoro in concomitanza con la nascita dei figli e dal non rientro 
successivo. 
Gli studi6 condotti hanno evidenziato fino a pochi decenni fa i modelli di 
partecipazione femminile variavano in modo piuttosto significativo tra paese 
e paese. Ad esempio in Italia le donne tendevano ad entrare tardi sul mercato 
                                                
6 Tema trattato nel testo Biancheri R. (2008), La dimensione di genere nel lavoro. Scelte o 
vincoli nel quotidiano femminile, Pisa, Plus University Press pp. 59-69 
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del lavoro, avevano un basso tasso di attività, quando lavoravano part-time; 
mentre in Gran Bretagna esisteva un alto tasso di ingresso che si 
caratterizzava però dalla discontinuità. Comunque, in questi ultimi anni le 
differenze tra i contesti nazionali sembrano essersi ridotte e in tutti i paesi 
dell’ UE sembra diffondersi una tendenza alla continuità lavorativa. 
Anche se i dati confermano che la probabilità di partecipare al mercato del 
lavoro per le donne diminuisce a seguito di una maternità, come anche il 
passaggio dallo status di nubile a quello di coniugata; tuttavia, la presenza di 
figli non riduce ovunque e nello stesso modo la partecipazione delle donne al 
mercato del lavoro. Ci sono paesi, infatti, che registrano un aumento del tasso 
di occupazione femminile passando dalla condizione senza figli a quella con 
un figlio (Danimarca e Francia), paesi come l’Italia in cui l’impatto del primo 
figlio risulta irrilevante e paesi in cui la nascita del primo figlio influisce 
negativamente sull’occupazione delle madri (Germania, Gran Bretagna e 
Olanda). 
Inoltre, analizzando orizzontalmente l’occupazione femminile si scopre 
chiaramente come le donne tendano a concentrarsi in alcuni settori e 
professioni, dove sono dominanti, continuando a essere escluse da altre. 
Alcune analisi mettono in luce un paradosso (OECD 1998, OECD 2000): 
sono i paesi più all’avanguardia per l’inserimento lavorativo delle donne a 
presentare i più elevati indici di segregazione femminile (Svezia, Danimarca; 
Gran Bretagna) mentre i livelli più bassi si trovano in Grecia, Italia e 
Portogallo. Questo può essere in parte spiegato da una scarsa diffusione del 
lavoro part-time in questi ultimi paesi, tipologia contrattuale largamente 
diffusa tra le donne nei paesi nel primo gruppo e che influisce negativamente 
limitando le opportunità occupazionali in alcuni settori e livelli professionali. 
Una discriminante nell’occupazione femminile non è solo la condizione 
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familiare, ma anche il grado di istruzione. Le ricerche condotte dimostrano 
come il peso dell’istruzione incida maggiormente sulle chances di 
occupazione femminile piuttosto che maschile e garantisca anche una 
maggior possibilità di aderire al modello lavorativo di tipo continuativo. Le 
donne con istruzione più elevata dimostrano un maggiore attaccamento al 
lavoro e una maggiore propensione al rientro dopo la maternità. 
Le politiche per l’occupazione hanno acquisito una rilevanza crescente nella 
definizione delle politiche dello sviluppo e la coesione al livello UE e, 
all’interno di queste, la valorizzazione della componente femminile ha 
assunto un ruolo di risorsa imprescindibile per la crescita economica e 
democratica dell’Unione Europea e il rafforzamento della coesione sociale. 
Su questa idea è stata impostata la “strategia di Lisbona” (Luogo del 
Consiglio Europeo che ha approvato tale documento programmatico, 
conclusioni 23 marzo 2000) con la quale venivano poste le priorità e gli 
obiettivi che avrebbero guidato la politica europea pei i successivi dieci anni. 
Gli obiettivi posti dal consiglio di Lisbona, riguardano l’innalzamento dei 
tassi di occupazione, che è stato così declinato: 70% degli occupati nella 
popolazione tra i 15 e i 65 anni, e del 60% di occupazione per la popolazione 
femminile del medesimo gruppo di età. Si capisce la necessità di raggiungere 
un adeguato sviluppo dell’occupazione femminile, assunto come indicatore di 
riferimento perché ritenuta indispensabile per sostenere efficacemente la 
politica di sviluppo europea. Come ulteriore dimostrazione della volontà 
dell’Europa di sostenere e favorire l’occupazione femminile, il successivo 
Consiglio Europeo (Barcellona 2002), rilevando lo stretto collegamento 
esistente tra il lavoro femminile e la presenza di adeguato servizi per la cura, 
ha posto due ulteriori obiettivi per il 2010: raggiungere una copertura dei 
servizi di cura per i bambini tra zero e tre anni pari al 33%, e per i bambini tra 
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i tre e l’età scolare del 90%. 
A fronte degli ambiziosi obiettivi individuati dai rappresentanti degli stati 
membri, i dati relativi al percorso fino ad oggi compiuto non sono affatto 
incoraggianti, tanto che gli stessi governi nazionali, riuniti in Consiglio 
(Bruxelles 2005), hanno ritenuto opportuno rilanciare la strategia di Lisbona 
con gli stessi obiettivi. 
Nonostante il risultato7 globale europeo per l’occupazione femminile non sia 
deludente, tra i paesi dell’Europa a 15 è l’ Italia a detenere il record per il 
tasso più basso, con il 45,3% nel 2005 in termini relativi. Tuttavia, l’ Italia in 
dieci anni, ha fatto registrare un innalzamento del tasso di occupazione 
femminile del +8,9%. 
La nuova occupazione femminile si concentra maggiormente nel lavoro 
dipendente e, in particolare, nel part-time. Nell’Europa a 15, infatti, un terzo 
delle donne lavora a tempo parziale (34%, contro il 6,8% degli uomini). Una 
formula che vede ancora una volta l’Italia agli ultimi posti della classifica.  
Il carico delle responsabilità familiari incide negativamente, in maniera molto 
significativa, sulle donne: per le donne con figli piccoli si registra un tasso di 
occupazione inferiore di 13,6% rispetto a quello delle donne senza figli, al 
contrario gli uomini con figli registrano un tasso di occupazione superiore di 
10 punti rispetto a uomini senza figli. Questo tipo di rilevazione si spiega 
facilmente attraverso una limitazione nell’accesso ai servizi oltre che al 
permanere di stereotipi familiari sessisti. Le donne, infatti, si fanno carico 
della cura domestica e dispongono pertanto di meno tempo da dedicare a un 
lavoro remunerato. I dati europei restituiscono un carico familiare distribuito 
in modo diseguale. 
Dall’indagine multiscopo dell’Istat (ISTAT 2005) emerge che l’Italia resta 
caratterizzata da una forte rigidità dei ruoli di genere nella vita familiare. Le 
                                                
7 Elaborazione dati Eurostat , 2005. Ripresi dal  testo Biancheri R. (2008), La dimensione 
di genere nel lavoro. Scelte o vincoli nel quotidiano femminile, Pisa, Plus University Press 
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donne italiane continuano a farsi carico di circa i tre quarti del tempo 
complessivamente dedicato dalla coppia al lavoro familiare, per una media 
del 73,8% che trova diversa declinazione in funzione del numero dei figli 
(scende al 70,8% delle donne senza figli per arrivare al 78,7% delle madri 
occupate con più di tre figli). Considerando le coppie stabili, emerge, inoltre, 
che ben il 22,4% degli uomini non dedica neanche dieci minuti ad attività di 
cura della casa e dei familiari. Altro elemento che dimostra l’importanza degli 
obiettivi posti dall’Unione Europea è che i tassi di occupazione delle donne 
sono differenziati in funzione della condizione familiare. Inoltre, delle donne 
che non lavorano, la metà attribuisce questa condizione a motivi familiari, e 
di queste quasi un terzo hanno dichiarato che avrebbero cercato lavoro se 
avessero avuto idonei supporti per l’assistenza dei familiari e/o adeguati 
servizi per l’infanzia. Per quanto riguarda le disparità retributive tra uomo e 
donna, questa mostra notevoli differenze fra paesi. I paesi scandinavi, oltre ad 
avere il livello più basso di disparità retributive, possono anche vantare buoni 
risultati economici e occupazionali. 
Analizzando le carriere in senso longitudinale continua a permanere il così 
detto “soffitto di cristallo”: se le donne manager in Europa nel 1998 erano il 
30%, in cinque anni tale tasso risulta aumentato di un solo punto percentuale ( 
in Italia il tasso era del 17%) ed è salito di 2,5 punti percentuali), ancora meno 
incoraggiante  è il dato, registrato nel 2004 relativo alla presenza femminile 
negli organi esecutivi delle principali cinquanta società quotate in borsa, la 
cui percentuale raggiunge un misero 10%, e scende in riferimento al dato 
Italiano al 4% .  
Le donne, i lavoratori poco qualificati e i lavoratori più anziani, e in una certa 
misura i giovani, rischiano di trovarsi in una posizione più debole sul mercato 
del lavoro in termini sia di contratto precario, sia di bassa retribuzione, 
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presentano anche minore possibilità di migliorare la loro posizione sul 
mercato del lavoro rispetto ad altri gruppi. 
Per attirare un maggior numero di persone sul mercato del lavoro e per 
modernizzare i sistemi di protezione sociale, la Commissione propone di 
applicare politiche per l’occupazione volte a raggiungere la piena 
occupazione, a migliorare la qualità e la produttività del lavoro, a potenziare 
la coesione sociale e territoriale, e favorire un approccio basato sul ciclo di 
vita con riferimento al lavoro. In particolare, si rileva la previsione di azioni 
specifiche rivolte a svolgere un’azione determinata in vista di eliminare 
disparità fra uomini e donne in materia di occupazione, di disoccupazione e 
retribuzione e a permettere una migliore conciliazione della vita professionale 
e della vita familiare, proponendo segnatamente strutture accessibili e 
sostenibili di custodia di bambini e di custodia delle altre persone a carico. 
Questo approccio rappresenta il riconoscimento del rapporto virtuoso 
esistente fra welfare state e crescita economica, nel solco di un orientamento 
macro-economico che individua nelle donne una risorsa di importanza 
fondamentale per lo sviluppo dell’economia e della società europea. 
È importante ricordare, a proposito di questa tematica, la Legge 
Costituzionale spagnola  “per l’Uguaglianza Efficace delle Donne e degli 
Uomini” del 24 Marzo 2007. In Spagna le donne continuavano ad avere un 
tasso di disoccupazione superiore a quello degli uomini, stipendi più bassi, 
scarsa presenza nei posti di responsabilità politica, sociale, culturale ed 
economica, maggiore precarietà lavorativa, problemi per conciliare lavoro e 
famiglia e molte violenze domestiche. Allo scopo di porre rimedio a tutto ciò 
il governo presieduto da Rodriguez Zapatero ha promulgato tale legge 
costituzionale assieme alla legge del 2004 sulle “Misure di Protezione 
Integrale contro la violenza di Genere”. 
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Nel tentativo i convertire in realtà il diritto all’uguaglianza ed alla non 
discriminazione per motivi di sesso, la legge fissa come obiettivo la 
rimozione di tutti gli ostacoli che impediscono alle donne di essere realmente 
uguali agli uomini, rendendo effettivo il principio dell’uguaglianza di 
trattamento e l’eliminazione di tutte le discriminazioni contro le donne in tutti 
gli ambiti della vita e in azioni pubbliche o private. la legge sancisce 
l’uguaglianza nei rapporti di lavoro, di parità di trattamento nel settore 
pubblico, nell’accesso ai beni e servizi. Nel relativo impegno con l’obbiettivo 
della parità reale, stabilisce il cosiddetto principio di presenza equilibrata, che 
implica che la presenza degli  uomini o delle donne non sorpassi il 60% né sia 
inferiore al 40%. 
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CAPITOLO 2 
IL CONTESTO LEGISLATIVO. 
EVOLUZIONE STORICA. 
 
2.1. La tutela giudiziaria contro le discriminazioni di genere 
L’intervento sulla tutela giudiziaria ha come oggetto l’analisi della disciplina 
riguardante le modalità e gli strumenti con cui è possibile far accertare in 
giudizio e reprimere attraverso il mezzo giudiziale la discriminazione fondata 
sul genere per ogni aspetto relativo al rapporto di lavoro. Il riferimento è alla 
figura dei/lle Consiglieri/e di Parità. 
Questa figura è stata introdotta con la legge n. 125/91 e rafforzata dal d.lgs 
196/2000. Il D.lgs 196/2000 (e ora il D.lgs n. 198/2006) ha, infatti, introdotto 
una nuova disciplina strutturalmente unitaria delle consigliere e dei consiglieri 
di parità. Tale soggetto è presente sia a livello nazionale, regionale che 
provinciale. Le consigliere e i consiglieri svolgono funzioni di promozione e 
controllo dell’attuazione dei principi di uguaglianza, di pari opportunità e di 
non discriminazione per donne e uomini nel lavoro.  
Nell’esercizio di tali funzioni, le consigliere e i consiglieri sono pubblici 
ufficiali e hanno l’obbligo di segnalazione all’autorità giudiziaria per i reati di 
cui vengono a conoscenza. L’azione contro le discriminazioni di genere può 
essere agita, non soltanto direttamente dal soggetto che assume la 
discriminazione, ma anche attraverso delega ad agire con conto e per nome 
della persona che si ritiene discriminata alla consigliera di Parità: nella specie 
questa rappresentanza è conferita alla Consigliera provinciale o alla 
Consigliera regionale. La concreta realizzazione di questa scelta presuppone 
l’importante valorizzazione della consigliera quale momento di “ attenzione 
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pubblica” verso ogni forma di discriminazione di genere. Le funzioni delle 
consigliere di parità consistono nell’intraprendere ogni iniziativa utile ai fini 
del rispetto del principio di non discriminazione e della promozione di pari 
opportunità per lavoratrici e lavoratori, anche attraverso azioni positive. 
Queste figure sono legittimate anche a proporre ricorso giudiziale in via di 
urgenza, per tutti i casi di discriminazione diretta e indiretta, davanti al 
Tribunale in funzione di giudice del lavoro o al TAR territorialmente 
competenti. Il giudice nella sentenza che accerta la discriminazione, ordina un 
piano di rimozione di tale situazione. L’inottemperanza dell’ordine giudiziale 
è reato e comporta la perdita dei benefici previsti dalla legge e revoca degli 
eventuali appalti o opere pubbliche assegnati. 
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2.2. Le origini della politica paritaria 
La prima dichiarazione a livello comunitario del principio di parità di 
trattamento e non discriminazione per motivi di genere si trova all’art 119 del 
Trattato istitutivo delle comunità economiche europee del 1957. Invero tale 
previsione aveva un obiettivo di natura eminentemente economica; il 
principio della parità salariale aveva, infatti, il fine di consentire lo sviluppo 
di un mercato basato sul principio di libera concorrenza. 
Con l’emanciparsi della comunità europea verso la sensibilità sociale, trova 
spazio l’affermazione di un principio di parificazione che, più attento alle 
differenze connaturate ai generi e proprio nel rispetto di queste, rifiuta la 
tecnica formalistica dell’omologazione per accogliere i più efficaci strumenti 
del così detto diritto diseguale. Nella nuova visione dell’art 119 (modifiche 
apportate con il Trattato di Maastricht) si accoglieva e legittimava l’adozione 
di misure di diritto diseguale al fine di agevolare le donne nell’esercizio di 
attività professionali o per compensare gli svantaggi a cui erano sottoposte 
nella progressione di carriera. La tappa successiva è rappresentata dal Trattato 
di Amsterdam che procede a una nuova riscrittura dell’art 119, dove viene 
ulteriormente ribadito, assieme al principio di parità di trattamento, il 
principio di pari opportunità tra uomini e donne. Un ruolo centrale nello 
sviluppo della politica paritaria comunitaria è stato svolto dalla Corte di 
Giustizia la quale ha elaborato le importanti nozioni di discriminazione diretta 
e discriminazione indiretta8.  
Per discriminazione diretta si intende quella forma di discriminazione che si 
realizza attraverso l’espresso riferimento alla appartenenza di genere, oppure, 
                                                
8 la Corte ha sviluppato le due nozioni a partire dalle disposizioni contenute nelle due 
Direttive in materia paritaria, la 75/117/CE e sin particolare la 76/207CE, nella quale si 
all’art. 2 si fa riferimento alle forme di discriminazione diretta e indiretta. Le nozioni 
elaborate dalla Corte di Giustizia hanno poi trovato accoglimento nella direttiva 97/80/CE 
in tema di onere della prova, e nelle Direttive 43/200/CE e 73/2002/CE, con la quale 
ultima sono in parte stati riformulati i contenuti della Direttiva 76/207CE. 
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in forma implicita, mediante il riferimento a condizioni nelle quali può venirsi 
a trovare solo chi appartiene ad un certo genere. Tale tipologia di 
discriminazione si caratterizza essenzialmente per la sua non giustificabilità. 
Discriminazione indiretta è invece quella discriminazione rilevabile negli 
effetti; cioè quella che si evidenzia e si riconosce attraverso le conseguenze 
sproporzionalmente più favorevoli a carico di un certo genere, derivanti dalla 
applicazione di criteri di valutazione, che fanno riferimento a comportamenti 
in apparenza neutri e non essenziali per il lavoro svolto9. 
Nell’operazione di perfezionamento della nozione di discriminazione 
effettuata da parte della Corte di Giustizia rientra anche l’elaborazione di 
quelli che vengono considerati “ criteri di giustificazione” dei trattamenti 
differenziati e quindi di quelli che possono essere considerati casi di 
“discriminazione legittima” o “giuste cause di discriminazione”. A norma 
dell’art. 2, comma 2, punto b della versione aggiornata della Direttiva 
76/207/CE10, infatti si realizza una fattispecie di discriminazione indiretta 
quando una disposizione, un criterio selettivo, una prassi in apparenza neutri 
pongano in posizione di particolare svantaggio un lavoratore o una lavoratrice 
e che non siano “oggettivamente giustificati da una finalità legittima ed i 
mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e necessari”. Ai 
fini dell’individualizzazione della giustificatezza del criterio di 
differenziazione, l’elemento essenziale diventa il carattere oggettivo di tale 
criterio.  
In secondo luogo, la Corte opera una valutazione circa l’adeguatezza del 
                                                
9 Definizione data dall’art. 4 della legge intaliana n. 125/91, poi ribadita dall’art.8, secondo 
comma, del d.lgs. 23 Maggio 2000 n.196. 
10 Stabilisce che : “sussiste discriminazione indiretta quando una disposizione, un criterio 
o una prassi apparentemente neutri possono mettere in una posizione di particolare 
svantaggio le persone che professano una determinata religione o ideo- logia di altra 
natura, le persone portatrici di un particolare handicap, le persone di una particolare età 
o di una particolare tendenza sessuale, rispetto ad altre persone, a meno che: 
i) tale disposizione, tale criterio o tale prassi siano oggettivamente giustificati da una 
finalità legittima e i mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e 
necessari..” 
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criterio oggetto di giudizio a raggiungere quei fini che il datore di lavoro si 
propone. Man mano si passa dal principio di parità retributiva al generale 
principio di parità del trattamento. Infatti, all’art 1 della Direttiva 75/117/CE 
del Consiglio del 10/2/75 si stabilisce che il medesimo trattamento retributivo 
spetti non solo a chi svolga lo stesso lavoro (come già espresso all’art 119 del 
Trattato), ma anche a chi esegua un lavoro di valore eguale. 
Proprio nel trattare le questioni relative alla parità retributiva la Corte ha 
sanzionato uno degli esempi più chiari di discriminazione indiretta, sancendo 
il principio di non discriminazione tra i lavoratori a tempo pieno e i lavoratori 
a tempo parziale. Di fatto, generalmente si riscontravano trattamenti 
retributivi più svantaggiosi per i part timers rispetto ai full timers. Attraverso 
la previsione di una paga oraria inferiore per i lavoratori a tempo parziale 
rispetto a quella accordata ai lavoratori a tempo pieno, infatti, si finiva con 
l’attribuire il trattamento proporzionalmente peggiore alle donne, quali più 
numerose rappresentanti dei lavoratori a tempo parziale. Da una verifica in 
concreto si era rilevato che le maggiori fruitici dei contratti a tempo parziali 
erano le donne. Attraverso tale criterio di differenziazione, quindi, si finiva 
con il colpire con i trattamenti più svantaggiosi sempre in numero prevalente 
le donne rispetto agli uomini11. 
Significativa è l’approvazione della Direttiva 76/207 del Consiglio del 9/2/76, 
con la quale si estende il principio di parità di trattamento agli altri aspetti del 
rapporto i lavoro. Questa Direttiva rappresenta il primo tentativo di 
evoluzione della politica paritaria verso la generale affermazione del principio 
di parità di trattamento. Ad esempio nella nozione di “accesso al lavoro” sono 
state ricomprese tutte le forme di ingresso nel mercato del lavoro, incluse le 
prassi di offerta di lavoro. A tal proposito è stata ravvisata la violazione del 
principio di parità di trattamento nell’ipotesi di mancata assunzione di una 
                                                
11 Corte di Giustizia 31 Marzo 1981 C-96/80, Jenkins c. Kingsgate Ltd., in Racc. 1981,911. 
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lavoratrice in gravidanza, seppur ritenuta idonea a svolgere la prestazione 
richiesta12. Inoltre la Corte di Giustizia ha dichiarato il contrasto con la 
Direttiva 76/207/ CE tutte quelle normative nazionali che, a tutela della 
lavoratrice donna, prevedevano il divieto di lavoro notturno femminile, con la 
sola esclusione delle ipotesi di gravidanza o maternità. 
L’evoluzione della politica paritaria della Comunità prosegue con la 
promozione della eguaglianza sostanziale tra lavoratori e lavoratrici; ai fini 
del raggiungimento di tale obiettivo, accanto alla formulazione del principio 
di pari opportunità vengono legittimate le azioni positive. Si prevede con il 
Trattato di Amsterdam la possibilità per gli stati di adottare “misure che 
prevedano vantaggi specifici diretti a facilitare l’esercizio di un’attività 
professionale da parte del sesso sottorappresentato ovvero evitare o 
compensare svantaggi nelle carriere professionali”. Si arriverà poi con la 
conferenza ONU di Pechino del 1995 all’adozione della strategia del 
mainstreaming, con la quale ci si pone l’obiettivo di promuovere la parità 
delle opportunità in tutte le politiche ed azioni comunitarie, oltre l’ambito del 
lavoro, in tutti i contesti della vita sociale, politica ed economica. La 
Relazione annuale della commissione per l’anno 1996 sul tema “Pari 
opportunità tra uomini e donne nell’Unione Europea” definisce il 
mainstreaming come “ l’analisi sistematica delle differenze tra le condizioni, 
le situazioni e le esigenze delle donne e degli uomini in tutte le politiche 
comunitarie al momento dell’elaborazione, dell’attuazione e della 
valutazione, in riferimento all’Europa, ai paesi industrializzati e i paesi in via 
di sviluppo”. 
                                                
12 Corte di Giustizia 8 Novembre 1990, C-177/88, Dekker c. Stichtng VJV, in Racc. 
1990,3941 e Corte di Giustizia 5 Maggio 1994, , C-421/92,, Habermann-Beltermann c. 
Arbeirtrwohlfahrt, in Racc. 1994,1657. 
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2.3. La legge n° 53/2000 
In Italia la normativa cardine in materia di conciliazione è rappresentata dalla 
legge 8 marzo 2000, n. 53 "Disposizioni per il sostegno della maternità e della 
paternità, per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei 
tempi delle città". La legge 53 ha introdotto i congedi parentali, cercando di 
favorire un maggior coinvolgimento dei padri nella cura dei figli, e ha 
focalizzato l'attenzione delle regioni e degli enti locali sull'importanza di 
riorganizzare i tempi delle città ed ha promosso la sperimentazione di azioni 
positive per la conciliazione sul luogo di lavoro. Rispetto al passato, ha 
cercato di rappresentare un punto di svolta, introducendo il termine 
“genitorialità”13, proprio per porre l’accento sulla necessità di una 
condivisione nei ruoli familiari. Si cerca di sottolineare il fatto che la cura dei 
figli non sia responsabilità esclusiva delle madri, ma al contrario, un impegno 
da condividere con i padri. 
Questo aspetto dunque, rileva l’inevitabilità di un dibattito più ampio che 
porti ad una modificazione dei rigidi modelli culturali dei rapporti di genere. 
L’art. 9 della l. n. 53 prevede14 contributi a fondo perduto per le imprese che, 
                                                
13 all’art 1 del capo primo infatti la legge individua le finalità: 
1. La presente legge promuove un equilibrio tra tempi di lavoro, di cura, di formazione e di 
relazione, mediante: 
a) l'istituzione dei congedi dei genitori e l'estensione del sostegno ai genitori di soggetti 
portatori di handicap; 
b) l'istituzione del congedo per la formazione continua e l'estensione dei congedi per la 
formazione; 
c) il coordinamento dei tempi di funzionamento delle città e la promozione dell'uso del 
tempo per fini di solidarietà sociale. 
 
Legge 8 marzo 2000, n. 53,"Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, 
per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città", 
pubblicata nella Gazzetta Ufficiale n. 60 del 13 marzo 2000 
 
 
 
14 Art. 9. 
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per facilitare la conciliazione lavoro e famiglia dei dipendenti, presentino 
progetti per l’introduzione di flessibilità della prestazione lavorativa (Come 
ad esempio: banca delle ore, orario flessibile, flessibilità dei turni, telelavoro, 
lavoro a domicilio, piani formativi e servizi salva tempo o di supporto alla 
conciliazione come voucher baby sitter) (Biancheri 2009). 
Sono passati più di dieci anni dalla sua approvazione, le difficoltà di 
organizzazione per i compiti di cura, verso i minori e gli anziani, restano 
quasi le stesse. Quello che emerge però, ad una lettura riguardante i contesti 
locali, è la presenza di alcune realtà che sono riuscite ad attivare dinamiche 
positive, coinvolgendo sinergicamente tutti i diversi soggetti, implicati nel 
processo, e rendendo operanti molte delle variabili che costituiscono ciò che è 
stato definito il “sistema della conciliazione15”. 
                                                                                                                                              
(Misure a sostegno della flessibilità di orario). 
1. Al fine di promuovere e incentivare forme di articolazione della prestazione lavorativa 
volte a conciliare tempo di vita e di lavoro, nell'ambito del Fondo per l'occupazione di cui 
all'articolo 1, comma 7, del decreto-legge 20 maggio 1993, n. 148, convertito, con 
modificazioni, dalla legge 19 luglio 1993, n. 236, è destinata una quota fino a lire 40 
miliardi annue a decorrere dall'anno 2000, al fine di erogare contributi, di cui almeno il 50 
per cento destinato ad imprese fino a cinquanta dipendenti, in favore di aziende che 
applichino accordi contrattuali che prevedono azioni positive per la flessibilità, ed in 
particolare: 
a) progetti articolati per consentire alla lavoratrice madre o al lavoratore padre, anche 
quando uno dei due sia lavoratore autonomo, ovvero quando abbiano in affidamento o in 
adozione un minore, di usufruire di particolari forme di flessibilità degli orari e 
dell'organizzazione del lavoro, tra cui part time reversibile, telelavoro e lavoro a domicilio, 
orario flessibile in entrata o in uscita, banca delle ore, flessibilità sui turni, orario 
concentrato, con priorità per i genitori che abbiano bambini fino ad otto anni di età o fino a 
dodici anni, in caso di affidamento o di adozione; 
b) programmi di formazione per il reinserimento dei lavoratori dopo il periodo di congedo; 
c) progetti che consentano la sostituzione del titolare di impresa o del lavoratore autonomo, 
che benefici del periodo di astensione obbligatoria o dei congedi parentali, con altro 
imprenditore o lavoratore autonomo. 
 
 
15 Biancheri R. (2012), la rivoluzione organizzativa. Differenze di genere 
nella gestione delle risorse umane., Pisa, Plus University Press. Pp 36-39. 
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Per un lungo periodo di tempo, queste misure sono state viste come una 
questione che riguardava esclusivamente le donne, in quanto il problema si 
pone con la loro entrata nel mercato del lavoro. Successivamente però la 
“doppia presenza” – tra responsabilità familiari e lavoro remunerato – diventa 
un vero e proprio “imbrigliamento”, poiché il sostegno alla cura viene inserito 
nel quadro delle norme a favore della parità di genere. Oggi, invece, risulta 
importante sostenere il superamento dei ruoli e supportare una struttura 
famigliare dove entrambi i membri della coppia sono impegnati sia nel lavoro 
produttivo che nell’attività di cura (Ballestrero, De Simone 2009). Tale 
modello vede una sua realizzazione più o meno favorita da interventi pubblici 
a sostegno del coinvolgimento attivo dei padri, accompagnati dal 
riconoscimento economico e giuridico del caregiver; per andare così ad 
intaccare quegli assunti impliciti che hanno costituito il limite di queste 
politiche (Naldini, Saraceno 2011). 
In Italia tali strumenti non sono risultati adeguati per promuovere un reale 
cambiamento e diminuire le asimmetrie nei carichi assistenziali all’interno 
della sfera privata (Biancheri 2009). 
Inoltre (come si può vedere dalle figure 2.2. e 2.3.), la spesa per i servizi 
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all’infanzia e l’educazione prescolare, comparativamente, evidenzia come il 
nostro paese si collochi in fondo alla classifica, con una spesa complessiva del 
4,4% del PIL, con differenze geografiche rilevanti (Biancheri 2012). 
 
Figura 2.2. Spesa pubblica investita in educazione e formazione, espressa 
in percentuale sul totale della spesa pubblica, anno 200516. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                
16 database Eurostat (gennaio 2012). Estrazione ripresa da: Biancheri R. (2012), la 
rivoluzione organizzativa. Differenze di genere nella gestione delle risorse umane., Pisa, 
Plus University Press.pp 37 
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Figura 2.3. Spesa per interventi e servizi sociali dei comuni singoli e 
associati per regione, anno 2008 (valori pro capite in euro)17. 
 
Risulta chiaro che ancora il lavoro delle donne si muove all’interno di vincoli 
(Biancheri 2008) e che finora si sono valutati gli ostacoli esterni; mentre è 
importante prendere in considerazione le risorse che consentono di superare 
questi limiti, ma anche i valori che determinano i processi di socializzazione e 
il mantenimento dei “prerequisiti funzionali” per la conservazione dell’ordine 
tradizionale. 
Se nella società industriale erano le donne stesse la conciliazione, oggi la 
                                                
17 Fonte: Istat, Rapporto 2010, p. 200.  
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vulnerabilità familiare, l’aumento di anziani fragili, il cambiamento della 
domanda di lavoro determinano nuovi rischi sociali e, di conseguenza, un 
diverso sistema di welfare. 
La sfera familiare è mutata nella sua composizione e nei comportamenti di 
coppia. Meno matrimoni e figli, più convivenze e residenze neolocali 
sembrano incidere sulla solidarietà intergenerazionale; oltre a nuove misure 
che agiscono sull’età pensionabile per le donne. Molti elementi intervengono 
a favore di una scelta lavorativa improntata sulla carriera, oppure 
maggiormente influenzata dal ruolo in ambito privato. Tali preferenze 
esistono già al momento della scelta formativa, ma sono anche determinate 
nella coppia dal tipo di legame e dal capitale culturale; sono influenzate dal 
contesto sociale, dalle condizioni materiali e dalle politiche di welfare. In altri 
termini, tra modelli tradizionale e nuove soggettività (Biancheri 2010a) c’è 
una varietà di percorsi sui quali incidono numerosi elementi di carattere 
individuale e collettivo. 
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2.4. Il contesto legislativo toscano 
La Regione Toscana ha lavorato molto sul tema di una migliore 
armonizzazione dei tempi di vita, inserendo tali politiche, fin dagli anni 
novanta, all’interno dei contenuti della pianificazione territoriale. Nel 1992 fu 
approvata la legge regionale 62/92 “Prime norme per la formazione dei piani 
di coordinamento degli orari degli esercizi commerciali, dei servizi pubblici e 
degli uffici periferici delle amministrazioni pubbliche”. Lo scopo della legge 
era quello di monitorare attraverso il finanziamento di attività di ricerca, le 
principale esigenze delle cittadine e dei cittadini sulle quali era opportuno 
ripensare gli orari dei servizi. Furono realizzati interventi specifici, che 
modificarono in parte gli assetti urbanistici assieme all’organizzazione dei 
servizi pubblici. Inoltre la legge regionale 5/95, emanata nello stesso periodo, 
inserì obiettivi e strumenti di carattere temporale con la finalità di creare un 
quadro unitario e coordinato per il governo del territorio. 
 Successivamente, con la legge n. 38/9818 (a seguito della quale la Regione è 
passata da una funzione prevalentemente di Ente preposto al controllo delle 
procedure e all’emanazione in materia di orari degli esercizi commerciali a 
una funzione più diretta nella promozione e garanzia della qualità degli 
interventi in questo settore) e il Piano Toscana sociale erano stati individuati, 
attraverso il monitoraggio dei progetti finanziati, degli strumenti operativi per 
migliorare la fruibilità dei servizi e l’efficienza del “sistema città”, superando 
la frammentarietà delle politiche in questo settore. Con tale strumento 
normativo  
La Regione si impegnava misure di miglioramento e razionalizzazione degli 
orari per quanto riguarda i servizi pubblici della regione e a favorire il 
coordinamento dei servizi pubblici e privati in armonia con le esigenze della 
comunità. È necessario porre l’accento sul fatto che la legge ha utilizzato il 
                                                
18 Legge Regionale 22 luglio 1998, n. 38 “Governo del tempo e dello spazio urbano e 
pianificazione degli orari della città”. 
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criterio di cittadinanza come parametro per modellare le politiche sociali. 
L’attività di ricerca e la sperimentazione funzionale sul territorio di nuove 
politiche, anche trasversali, data la complessità degli interventi, hanno 
consentito non solo di raccogliere informazioni per migliorare la conoscenza 
di questo settore ma anche di acquisire elementi rilevanti per avviare e 
consolidare politiche family friendly. 
Un importante traguardo è stato raggiunto con l’approvazione della legge 
regionale n. 16/2009 sulla Cittadinanza di genere, nata con lo scopo di fornire 
una cornice normativa organica e integrare le diverse politiche. In questa 
direzione sono state recepite le istanze derivanti dalla valutazione delle 
sperimentazioni precedenti e consolidati alcuni temi ritenuti significativi, 
provenienti anche dalle direttive europee, al fine di ottenere risultati concreti 
nel raggiungimento dell’equità sociale. In particolare, nella definizione dei 
principi e delle strategie necessarie per realizzarli, risulta valido il 
riconoscimento della rilevanza di alcuni nodi critici da superare con azioni 
diversificate quali: 
– la necessità della trasversalità delle politiche di genere; 
– la realizzazione di un sistema coerente di azioni, oltre alla 
promozione di sperimentazioni innovative, per la conciliazione; 
– la funzione di promozione e coordinamento che devono svolgere le 
province; 
– la valorizzazione del ruolo propositivo e progettuale delle 
associazioni che operano in questo ambito. 
Inoltre, sono anche stati individuati strumenti operativi fra cui: 
– analisi di genere nella programmazione regionale; 
– coordinamento delle risorse e adozione del bilancio di genere; 
– valutazione dell’impatto della regolamentazione; 
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– parametri di genere nei programmi che assegnano i contributi; 
– ampliamento delle statistiche. 
In questa direzione, per valutare l’incisività delle strategie e degli strumenti è 
stato previsto un Rapporto sulla condizione economica e lavorativa delle 
donne, un Tavolo di coordinamento e una sede periodica di verifica nello 
spazio denominato: Forum della cittadinanza per favorire una partecipazione 
attiva (Biancheri 2010b). 
Un elemento innovativo introdotto è la realizzazione di una Banca di saperi 
per valorizzare i talenti femminili. Nella banca dati dei saperi delle donne 
vengono inseriti i curricula delle lavoratrici che operano in Toscana o che vi 
risiedono. Tale banca dati costituisce uno strumento per rappresentare il 
quadro delle competenze maturate dalle donne nei vari settori. 
L’art. 1 sottolinea esplicitamente la valorizzazione delle differenze19 e l’art. 2 
precisa i seguenti obiettivi: 
a) agire nel rispetto dell’universalità dell’esercizio dei diritti di 
donne e uomini; 
b) eliminare gli stereotipi associati al genere; 
c) promuovere e difendere la libertà e autodeterminazione della donna; 
d) sostenere l’imprenditorialità e le professionalità femminili; 
e) favorire lo sviluppo della qualità della vita attraverso politiche di 
conciliazione dei tempi di lavoro, di relazione, di cura parentale e di 
formazione; 
f) promuovere interventi a sostegno dell’equa distribuzione delle 
responsabilità familiari e della maternità e paternità responsabili; 
                                                
19 Legge regionale 2 aprile 2009, n. 16 
Cittadinanza di genere. 
Bollettino Ufficiale n. 11, parte prima, del 06.04.2009 
CAPO I - Oggetto, principi e obiettivi 
 Art. 1 - Oggetto e principi 
1. La presente legge attua l’articolo 4, comma 1, lettera f), dello Statuto che sancisce il 
diritto alle pari opportunità fra donne ed uomini e alla valorizzazione delle differenze di 
genere, nel rispetto degli indirizzi comunitari e nazionali in materia di pari opportunità e di 
conciliazione dei tempi di vita con i tempi di lavoro.  
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g) promuovere la partecipazione delle donne alla vita politica e sociale; 
h) integrare le politiche per la cittadinanza di genere nella programmazione e 
nell’attività normativa 
i) promuovere uguale indipendenza economica fra donne ed uomini. 
Specificamente per la conciliazione vita-lavoro la legge individua i settori di 
intervento: 
– orari di lavoro; 
– condivisione del lavoro domestico e di cura; 
– aumento dei congedi parentali; 
– attuazione di interventi nell’ambito del governo del tempo e dello 
spazio urbano e pianificazione degli orari della città; 
– lotta agli stereotipi che indeboliscono la posizione delle donne nel 
mercato del lavoro. 
Inoltre, fra le azioni a livello educativo si fa esplicitamente riferimento al 
superamento della segregazione formativa e della concentrazione di un solo 
sesso nelle professioni (Biancheri 2010a). 
La legge indubbiamente ha dato un impulso importante ai temi inerenti 
l’equità di genere e ha evidenziato, attraverso un buon finanziamento in un 
contesto di scarsità di risorse, la volontà politica di promuovere il gender 
mainstreaming e l’empowerment delle donne toscane. 
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2.5. Legge n.120 del 2011 
La LEGGE 12 luglio 2011, n. 120, “Modifiche al testo unico delle 
disposizioni in materia di intermediazione finanziaria, di cui al decreto 
legislativo 24 febbraio 1998, n. 58, concernenti la parità di accesso agli 
organi di amministrazione e di controllo delle società quotate in mercati 
regolamentati”, viene anche indicata anche come legge Golfo-Mosca dal 
nome delle due deputate (Lella Golfo del PDL e Alessia Mosca del PD) che 
l’hanno presentata all’attenzione deliberativa del Parlamento. 
Si tratta di una legge importante perché introduce l’obbligo di equilibrare le 
rappresentanze di genere negli organi di governo e di controllo (consigli di 
amministrazione e collegi sindacali) delle società quotate. 
Con tale legge, il parlamento italiano ha introdotto una disciplina volta a 
favorire il riequilibrio di genere negli organi di amministrazione e di controllo 
delle società quotate in mercati regolamentati e delle società non quotate 
controllate da pubbliche amministrazioni. 
La legge nasce dall’ esigenza, in Italia, di promuovere la presenza femminile, 
nelle società, istituzioni e quindi anche nelle posizioni apicali del mondo 
politico. 
 Più precisamente, infatti, la legge stabilisce che ci deve essere equilibrio di 
genere fra amministratori delle società quotate: “Il genere meno rappresentato 
deve ottenere almeno un terzo degli amministratori eletti”. Tale criterio deve 
essere applicato per tre mandati consecutivi (articolo 1, comma 1) e per 
organi con più di tre componenti20. Il genere meno rappresentato deve entrare 
                                                
20 articolo 1, comma 1: “…il riparto degli amministratori da eleggere sia effettuato in base 
a un criterio che assicuri l'equilibrio tra i generi. Il genere meno rappresentato deve 
ottenere almeno un terzo degli amministratori eletti. Tale criterio di riparto si applica per 
tre mandati consecutivi”.  
Ripreso:http://www.pariopportunita.gov.it/images/stories/documenti_vari/UserFiles/quoter
osa/20110712_L_120.pdf 
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sia negli organi di governo che nei collegi sindacali (articolo 1, comma 3)21. 
Il compito di indirizzare, vigilare, sanzionare le inadempienze22 spetta  alla 
Consob23 . L’impianto sanzionatorio è progressivo. In caso di inadempimento, 
la Consob, rivolge alla società una diffida; se l’inosservanza della legge viene 
perpetrata, scatta una nuova diffida, questa volta accompagnata da una 
sanzione pecuniaria. Qualora, in fine, la società persista nell’adempimento, la 
legge stabilisce che ciò comporta la decadenza dei membri eletti. 
La legge, come recita l’articolo 2, si applica dal primo rinnovo che interviene 
dopo un anno dall’entrata in vigore della legge stabilendo che per il primo 
mandando di rispetto della legge il genere meno rappresentato abbia “una 
quota pari almeno ad  un quinto degli amministratori e dei sindaci eletti”. 
La legge Golfo-Mosca, inoltre, con l’articolo 3 (comma 1) stabilisce che “le 
disposizioni della presente legge si applicano anche alle società controllate 
direttamente o indirettamente da pubbliche amministrazioni”, rimandando 
(comma 2) a un regolamento, da definirsi entro due mesi, il compito di 
definire termini e modalità di attuazione dell’articolo che estende le quote. Il  
3 agosto 2012 il Consiglio dei Ministri approva uno schema di regolamento 
che, di fatto, ricalca la legge: 
 
                                                
21 Articolo 1, comma 3 “L'atto costitutivo della societa' che il riparto dei membri di cui al 
comma 1 sia che il genere meno rappresentato ottenga almeno effettivi del collegio 
sindacale” 
22 “Qualora la composizione del consiglio di amministrazione risultante dall'elezione non 
rispetti il criterio di riparto previsto dal presente comma, la Consob diffida la società 
interessata affinché si adegui a tale criterio entro il termine massimo di quattro mesi dalla 
diffida. In caso di inottemperanza alla diffida, la Consob applica una sanzione 
amministrativa pecuniaria da euro 100.000 a euro 1.000.000, secondo criteri e modalità 
stabiliti con proprio regolamento e fissa un nuovo termine di tre mesi ad adempiere. In 
caso di ulteriore inottemperanza rispetto a tale nuova diffida, i componenti eletti decadono 
dalla carica. Lo statuto provvede a disciplinare le modalità di formazione delle liste ed i 
casi di sostituzione in corso di mandato al fine di garantire il rispetto del criterio di riparto 
previsto dal presente comma. La Consob statuisce in ordine alla violazione, 
all'applicazione ed al rispetto delle disposizioni in materia di quota di genere, anche con 
riferimento alla fase istruttoria e alle procedure da adottare, in base a proprio 
regolamento da adottare entro sei mesi dalla data di entrata in vigore delle disposizioni 
recate dal presente comma.” 
23 Commissione Nazionale per le Società e la Borsa. 
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• Le quote riservate al genere meno rappresentato saranno pari a un terzo 
(un quinto per il primo mandato di applicazione). 
• Gli statuti delle società andranno modificati, pena la decadenza degli 
organi di amministrazione e di controllo. 
• Gli amministratori che per ragioni diverse decadono dovranno essere 
sostituiti rispettando i criteri di rappresentatività dei generi. 
• Le società dovranno comunicare tempestivamente la composizione 
degli organi di amministrazione e di controllo. 
• Il Dipartimento per le pari opportunità dovrà vigilare sull’ applicazione 
della legge. 
• L’inosservanza delle disposizioni del regolamento viene dapprima 
sanzionata e l’inadempienza ulteriore dell’obbligo di rispettare le quote 
determina la decadenza dell’organo di amministrazione o di controllo. 
Più precisamente, quindi, si afferma che gli statuti dovranno garantire che la 
nomina degli organi di amministrazione e controllo sia effettuata secondo 
modalità tali da garantire che il genere meno rappresentato ottenga almeno un 
terzo dei componenti ( un quinto per il primo dei tre mandati ai quali si 
applica la nuova disciplina). Inoltre, si specifica che gli statuti non possono 
prevedere che le liste che presentino un numero di candidati inferiore a tre dei 
componenti dell’organo da eleggere rispettino il criterio di riparto tre i generi; 
e che qualora dall’applicazione del criterio normativo non risulti un numero 
intero di componenti appartenenti al genere meno rappresentato “tale numero 
è arrotondato per eccesso all’unità superiore”. 
A vigilare sul rispetto della legge sarà il Presidente del Consiglio dei ministri 
o il Ministro delegato per le Pari Opportunità, cui le società dovranno 
comunicare la composizione degli organi entro quindici giorni dalle nomine, 
nonche eventuali variazioni delle stesse in coso di mandato. Gli organi di 
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amministrazione e controllo delle società dovranno inoltre segnalare a detti 
soggetti le situazioni non conformi alla legge. Al fine di rendere più efficace 
il controllo sul il rispetto delle nuove disposizioni, inoltre, è consentito anche 
a “chiunque vi  abbia interesse” di denunciare l’assenza di equilibrio di 
genere. 
Il Presidente del Consiglio dei ministri, o il Ministro delegato per le Pari 
Opportunità, dovrà poi relazionare ogni tre anni  al Parlamento  sullo stato di 
attuazione della legge. 
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CAPITOLO 3. 
I CAMBIAMENTI DELLA SFERA PRODUTTIVA. COME 
CONCILIARE LAVORO E FAMIGLIA? 
 
3.1. Conciliare famiglia e lavoro  
A seguito dell’incremento dei tassi di occupazione femminile e del 
conseguente indebolimento del modello tradizionale (breadwinner) di 
divisione dei ruoli familiari  (caratterizzato dall’uomo procacciatore di reddito 
e dalla donna dedita alle cure della casa e dei figli) è cresciuta anche in Italia 
l’attenzione per i problemi connessi alla necessità di conciliare ruoli diversi. Il 
problema della conciliazione è legato alla diseguale distribuzione del carico di 
lavoro domestico e di cura all’interno della famiglia. La difficoltà di 
conciliare è avvertita soprattutto dalle donne, in modo particolare nella fase 
del ciclo di vita immediatamente successiva alla nascita dei figli. Le donne 
continuano ad accollarsi le maggiori responsabilità di cura dei figli e degli 
altri familiari, come i genitori anziani. “Una divisione rigida dei compiti 
familiari secondo linee di genere è l’ostacolo più grosso sia alle pari 
opportunità tra donne e uomini nel mercato del lavoro, sia a una maggiore 
partecipazione dei padri all’allevamento e alla cura dei figli” (Zanatta A.L., 
2002). Se il contesto familiare è caratterizzato dalla diseguale distribuzione di 
genere del lavoro non pagato e dalla complessiva scarsa condivisione del 
lavoro domestico e di cura, il quadro peggiora, quando oltrepassando le mura 
domestiche, si volge lo sguardo verso le politiche familiari adottate nel nostro 
Paese. Sebbene il tema della conciliazione sia divenuto negli ultimi anni, 
anche sotto la spinta delle direttive dell’Unione Europea, uno degli obiettivi 
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centrali delle politiche sociali e familiari in tutti i paesi dell’Unione, l’Italia si 
colloca all’ultimo posto tra i paesi europei per consistenza del “pacchetto di 
aiuti per i figli” (Naldini M., 2002). 
La mancanza di un contesto familiare e culturale favorevole alla conciliazione 
si traduce nel nostro Paese in una bassa partecipazione femminile al mercato 
del lavoro e, al contempo, in una persistente bassa fecondità (da trent’anni 
sotto la soglia dei due figli per donna).  
Il tema del tempo e della sua gestione è uno degli aspetti preponderanti della 
società attuale. Percepiamo costantemente l’accelerazione dei nostri ritmi di 
vita e l’aumentata densità dei rapporti sociali; pertanto sperimentiamo la 
difficoltà di comporre il puzzle delle molteplici dimensioni in cui ci troviamo 
ad operare.24 
Di conseguenza la sua organizzazione può diventare un fattore di 
disuguaglianza sociale se la suddivisione e la quantità che abbiamo a 
disposizione risulta iniqua e costrittiva, chiusa dentro una trama di ruoli e 
aspettative (come nel caso dei carichi di cura domestici). Si moltiplicano così 
i fenomeni di conflitto nei vari ambiti, da quello familiare alla sfera 
produttiva, che determinano la perdita di quella funzione organizzatrice dei 
processi sociali che la suddivisione temporale ha svolto da sempre (Biancheri 
2012). 
Se leggiamo questo fenomeno come una costruzione sociale, diventa cruciale 
se pensiamo alla possibilità di scegliere come allocare questa risorsa. Il tempo 
e il suo uso, infatti, non sono variabili interpretative “neutre”; al contrario, è 
possibile individuare, utilizzando questo indicatore, rilevanti differenze di 
genere nella gamma delle possibilità di accesso ai diversi tempi sociali. 
Per parlare di questo tema è necessario fare alcune osservazioni critiche. 
Bisogna, inoltre, tenere in considerazione che i cambiamenti che hanno 
                                                
24 tema ripreso dal testo: Biancheri R., (2012), La rivoluzione organizzativa. Differenze di 
genere nella gestione delle risorse umane, ETS, Pisa pp 28-39 
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caratterizzato l’organizzazione quotidiana della sfera privata sono avvenuti 
molto lentamente. 
Molte criticità si riscontrano riguardo al termine “conciliazione” e il proprio 
quadro concettuale di riferimento. In particolare, l’incorporamento della 
conciliazione nelle politiche sociali ha favorito un’interpretazione riduttiva e 
poco efficace, attribuendo solo alla donna (e non anche all’uomo) il compito 
di armonizzare i diversi tempi di vita derivanti dalla “doppia presenza”.  
Studi anglosassoni si riferiscono a questo tema parlando di work-life balance. 
La Work Life Balance nasce negli Stati Uniti già alla fine degli anni ’70. Il 
tema della conciliazione fra vita privata e vita professionale nasce presso le 
principali corporation statunitensi di servizi (Oracle, Sun, Apple), che dalla 
fine degli anni ’70 dotano i loro stabilimenti dei cosiddetti “company perks”: 
servizi di asili nido, palestra, lavanderia. A questi servizi “fisici” vengono poi 
affiancati supporti di consulenza relativi a varie problematiche personali, 
finanziarie, psicologiche, di pratica quotidiana, tali da soddisfare le necessità 
delle persone, prima fra tutte la possibilità di conciliare vita privata e vita 
lavorativa. Questa pratica nasce per rispondere a una nuova esigenza che si 
percepisce in campo organizzativo; cioè di tenere in conto le esigenze 
familiari e personali dei propri dipendenti (donne e uomini) con il fine di 
valorizzare il personale inserito nella propria organizzazione con una politica 
aziendale che favorisca il persistere dei due impegni, lavorativi e familiari, 
cercando di armonizzarli il più possibile25. 
Il termine inglese work-life balance presuppone una possibile conciliazione, 
mentre il pensiero femminista è concorde nel sostituire questo termine inglese 
con l’espressione work-life strain or conflinct? Un ulteriore approfondimento 
richiama la dinamicità dei processi e la diversificazione dei bisogni durante i 
corsi di vita, per cui se si vuole dar conto di questa osservazione il vocabolo 
                                                
25 Duxbury L., Higgins C., 2001, “CPRN Discussion Paper: work-life balance 
in the new millennium: where are we? Where do we need to go?”, Canadian 
Policy Research Networks, www.cprn.org. 
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più adatto sarebbe balancing. 
L’evoluzione della terminologia anche per la sua rilevanza semantica, di fatto, 
riflette il passaggio da approcci teorici, dove la divisione dei ruoli era 
funzionale alla costruzione e mantenimento dei legami di coppia, ad una 
realtà sociale investita dalla cosiddetta rivoluzione silenziosa femminile. 
Questo fenomeno si scontra, però, con i “residui” del modello tradizionale, 
impedendo una ridefinizione del contratto di genere e aumentandone la 
conflittualità. Si può affermare che il cambiamento, spostando il cursore verso 
una diminuzione delle asimmetrie nella coppia, è fragile e che il modello 
tradizionale è sempre continuamente reinventato, in quanto la differenza per 
le donne risiede nell’investimento temporale costante e durevole, a fronte di 
un impegno temporaneo e occasionale per gli uomini. Infatti, queste 
contraggono il tempo libero e quello lavorativo, mentre gli uomini conservano 
gli stessi spazi nelle diverse attività quotidiane. Di fatto il peso della 
conciliazione è tuttora scaricato sulle spalle delle donne e ciò non fa che 
rafforzare la divisione dei ruoli invece di superarla. È per questo che altri 
approcci teorici preferiscono usare la parola articolazione dei tempi sociali 
(tempi di lavoro, tempi familiari e domestici, tempi di vita, tempo libero e 
personale), per neutralizzare gli effetti dell’ambiguità del significato attribuito 
a questo vocabolo.  
Questa distorsione emerge in maniera più o meno accentuata all’interno della 
normativa nazionale. Una più efficace politica di equità fra i generi dovrebbe 
nascere a partire dalle istituzioni. Altrimenti le soluzioni individuali che si 
possono attuare si scontreranno quotidianamente con funzionamenti societari 
costruiti sul malebreadwinner, producendo esiti dissonanti che sono già 
visibili; da una parte sui singoli comportamenti, in termini di ben-essere, e 
dall’altra sui costi collettivi, primo fra tutti quello di una società che invecchia 
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oltre ad un deficit di partecipazione e una perdita di capitale sociale 
(Biancheri 2010b). Ci si riferisce infatti non solo alle sfere famiglia-lavoro, 
ma anche alla diminuzione del tempo per l’impegno civile e politico. Ne 
deriva che si preferisce parlare allora di equilibrio per non ridurre i diversi 
tempi di vita a solo due ambiti, anche se prevalenti, a favore di una maggiore 
integrazione complessiva delle varie dimensioni. 
Si tratta pertanto di superare il paradosso per cui donne più istruite e con 
rendimenti scolastici superiori incontrano consistenti svantaggi nel mercato 
del lavoro, cercando di favorire un’organizzazione sociale che allarghi il 
processo di democratizzazione anche alla sfera privata. 
I dati statistici (Tabella 3.1) dimostrano che molte delle misure adottate 
inducono un circolo vizioso stigmatizzante per chi ne usufruisce, che risulta 
chiaro sia nei modelli di occupazione delle coppie con figli e, ancora di più, 
nella differenza di impatto sui tassi di occupazione per donne e uomini oltre 
alla condivisione del lavoro domestico.  
Attraverso il confronto con altri paesi, si evidenzia come questo tema risulti 
complesso e denso di elementi che si intrecciano fra di loro, dalla generosità 
delle politiche pubbliche alle condizioni nazionali e locali del mercato del 
lavoro; dai livelli di istruzione, che sostengono un modello di occupazione 
continuativa, alla disponibilità o meno di supporto della famiglia d’origine. 
Esistono nella panoramica internazionale, infatti, diversi modelli di welfare26. 
Sono modelli ricostruiti tendendo presente come il diritto e le politiche sociali 
hanno contribuito alla costruzione di diverse definizioni di famiglia e per tale 
via a regolamentare le relazioni di genere e le obbligazioni intergenerazionali 
e di parentela. A questo proposito, si possono annoverare almeno tre diverse 
tipologie di modelli:  
1. Un modello a “base familiare/parentale” che enfatizza la qualità della cura 
                                                
26 Naldini M., Saraceno C. (2011), Conciliare famiglia e lavoro. Vecchi e 
nuovi patti tra sessi e generazioni, Bologna, Il Mulino. Pp 188 
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intrafamiliare e rafforza la tradizionale divisione dei ruoli anche se entrambi 
lavorano.  
2. Un modello “neofamilista” dove le donne lavorano a tempo parziale, 
rimanendo le principali responsabili del lavoro di cura e dei compiti 
domestici, sono incentivati i congedi genitoriali (familismo sostenuto).  
3. Un modello, come ad esempio il sistema svedese, con un forte intervento 
pubblico a sostegno della cura e della conciliazione, attraverso sia servizi in 
natura sia congedi, che favoriscono un parziale riequilibrio delle 
responsabilità di cura tra uomini e donne perseguendo anche una parità di 
genere nel mercato del lavoro. 
Questo aspetto, infatti, risulta particolarmente rilevante in quanto nel nostro 
paese si è sedimentata una consuetudine a contare sulla rete parentale che ha, 
di conseguenza, alimentato un inefficiente intervento pubblico a sostegno 
delle famiglie. 
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Tabella 3.1. Tasso di occupazione degli adulti (20-29) per numero di figli 
e genere. Anno 2009 
 
Fonte: estrazione dal database EuroStat (gennaio 2012) rispeso da: Biancheri R. (2012), La 
rivoluzione organizzativa. Differenze di genere nella gestione delle risorse umane., Pisa, 
Plus University Press. Pag.33 
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3.2. La diffusione dell’occupazione part-time 
Ovunque, in tutti i paesi dell’Unione europea, il lavoro part time è più diffuso 
tra le donne che tra gli uomini; come possiamo vedere nella figura 3.2. che 
mostra gli occupati part time di 15-64 anni per sesso in alcuni paesi 
dell’Unione europea rispetto all’anno 200527.  
 
Figura 3.2. Occupati part-time di 15-64 anni per sesso in alcuni paesi dell’Unione 
Europea- Anno 2005 (per 100 occupati con le stesse 
caratteristiche)28.
 
 
                                                
27 Fonte Eurostat, Labour Survey, 2005. Ripresi da ISTAT,(2008), conciliare lavoro e 
famiglia, una sfida quotidiana.,Roma.  
28 ibidem. Pp 20. 
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 Nel nostro Paese l’incidenza dell’occupazione part time femminile è 
cresciuta nel corso degli anni, ma non a livelli tali da raggiungere i valori 
degli altri paesi dell’Europa settentrionale. Mentre nei Paesi Bassi tre donne 
su quattro lavorano a tempo parziale, in Belgio, Regno Unito e Germania più 
di due donne su cinque, nel nostro Paese la diffusione del lavoro a tempo 
ridotto si riduce ad una donna su quattro. In Italia le donne hanno dovuto 
adeguarsi ad un modello occupazionale di tipo maschile, caratterizzato da un 
orario prolungato nell’arco della giornata. 
Analizzando la distribuzione per genere dei motivi dell’utilizzo del tempo 
parziale emerge chiaramente come la riduzione dell’orario lavorativo sia 
utilizzata dalle donne come uno strumento per conciliare le necessità familiari 
con il lavoro retribuito (Figura 3.3.). Infatti, mentre i motivi legati alle 
responsabilità di cura familiare sono quasi inesistenti o marginali tra gli 
uomini, per i quali prevalgono motivazioni legate essenzialmente 
all’impossibilità di trovare un lavoro a tempo pieno oppure a scelte attinenti 
allo studio o alla formazione, collegate principalmente alle prime fasi della 
vita lavorativa, tra le donne le motivazioni familiari diventano predominanti 
in Italia ed in altre realtà europee, come Germania e Austria.  
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Figura 3.3. Occupati part-time di 15-64 anni per sesso e alcuni motivi di 
utilizzo del lavoro a tempo parziale in alcuni paesi dell’Unione Europea- 
Anno 2005 (per 100 occupati a tempo 
parziale)29.
 
 
 
                                                
29 Ibidem pp 21.  
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In merito all’utilizzo del part time, quindi, c’è un aspetto che deve essere 
preso in considerazione e non trascurato: da una parte offre indubbi vantaggi 
sul piano della compatibilità tra l’ambito familiare e quello lavorativo, ma 
dall’altra c’è da domandarsi quanto questo sia frutto di una scelta desiderata e 
quanto sia un ripiego dovuto all’impossibilità di lavorare a tempo pieno. 
Come poc’anzi detto, sono soprattutto le donne a utilizzare il part-time come 
forma di organizzazione del lavoro. Il divario tra i due generi nell’utilizzo di 
tale forma di lavoro si amplifica al crescere delle responsabilità familiari, fino 
a raggiungere la distanza massima tra i partner in coppia con figli (Figura 
3.4.). 
 
Figura 3.4. Occupati part-time per sesso e ruolo nella famiglia- Anno 
2005 (per 100 occupatati con le stesse caratteristiche)30 
 
                                                
30 Fonte: Istat, Rilevazione continua sulle forze lavoro 2005. 
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L’avere figli, infatti, come emerso già da altri studi (Istat, 2005) accentua la 
presenza dei padri sul lavoro, simmetricamente a quanto avviene per le madri 
in direzione del ruolo di cura.  
In generale le responsabilità familiari si associano ad una elevata propensione 
da parte delle madri a lavorare part-time, indipendentemente dal tipo di lavoro 
svolto, siano cioè dipendenti o lavoratrici autonome (figura 3.5.). Tuttavia 
questo strumento è più diffuso tra le donne dipendenti e in particolare tra le 
donne di età inferiore a 44 anni. Questo fenomeno porta a far pensare che 
probabilmente il part-time venga utilizzato dalle donne occupate alle 
dipendenze come strumento di conciliazione prevalentemente nelle fasi della 
vita in cui i figli sono più piccoli31.  
In effetti, considerando la classe di età del figlio più piccolo si nota come le 
madri dipendenti con bambini fino a dieci anni di età facciano ricorso al part-
time molto più frequentemente rispetto alle madri con lavoro autonomo, 
mentre in presenza di figli più grandi le differenze si riducono notevolmente 
(figura 3.6.). 
                                                
31 Mentre le autonome nella stessa condizione ricorrono più frequentemente allo strumento 
della flessibilità oraria. 
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Figura 3.5. Madri in coppia occupate part-time per posizione nella 
professione e classe di età. Anni 2002-2003 (per 100 con le stesse 
caratteristiche)32
 
 
 
Figura 3.6. Madri in coppia occupate part-time per posizione nella 
professione e classe di età del figlio più piccolo. Anni 2002-2003 (Per 100 
occupate con le stesse caratteristiche)33. 
 
 
Analizzando la tipologia di part time e le motivazioni che spingono i 
lavoratori a optare per un regime orario ridotto risultano evidenti differenze di 
genere (Figura 3.7. ). Tra le donne, infatti, il part time orizzontale34, è di gran 
lunga più diffuso rispetto al part time verticale35 (73,9 per cento contro 26,1 
per cento). Tale preferenza resta valida per le donne in tutte le condizioni 
familiari, anche se le madri sono quelle che in maggior misura optano per tale 
                                                
32 Fonte: Istat, indagine uso del Tempo 2002-2003. 
33 Fonte: Istat, indagine uso del Tempo 2002-2003. 
34 Quando l’ orario di lavoro è ridotto ma comunque con frequenza quotidiana. 
35 Quando è concentrato in alcuni periodi dell’anno. 
 59 
 
 
 
 
 
 
 
 
forma di orario di lavoro (76,3 per cento di quelle in coppia e 74,4 per cento 
delle madri sole). 
Tra gli uomini, invece, le due tipologie sono quasi equivalenti: il 53,2 per 
cento degli uomini sceglie il part time orizzontale e il restante 46,8 per cento 
quello verticale. Solo i single e i padri soli utilizzano con maggior frequenza 
il part time verticale (rispettivamente il 58,6 per cento e il 64,5 per cento) 
rispetto a quello orizzontale. 
In conclusione, nonostante, come noto, la presenza delle donne nel mercato 
del lavoro italiano sia notevolmente cresciuta nell’ultimo decennio il 
differenziale con l’Europa in termini di occupazione permane tuttora elevato. 
Il mercato del lavoro nel nostro Paese si caratterizza per una maggiore rigidità 
che rende difficile conciliare gli impegni familiari con la possibilità di 
affermarsi professionalmente, soprattutto se sono presenti in famiglia figli 
piccoli. 
 
Figura 3.7. 
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3.3. La rigidità dei ruoli di genere nella famiglia 
L’Italia si caratterizza nel contesto europeo non solo per una maggiore rigidità 
del mercato del lavoro, ma anche per un altro aspetto peculiare della vita 
familiare: il forte gap di genere nel lavoro domestico e di cura. 
La diseguale divisione di genere del lavoro familiare è un fenomeno 
generalizzato: in tutti i paesi le donne si fanno carico della gestione della casa 
e della cura della famiglia in misura maggiore degli uomini questo gap di 
genere assume in Italia tratti molto più spiccati, visto che continua a ricadere 
sulle donne un carico di lavoro familiare più pesante che negli altri paesi e il 
contributo degli uomini resta tra i più bassi al mondo. 
Se si considera la popolazione adulta36, in Italia in un giorno medio 
settimanale37, le donne dedicano al lavoro familiare 5h20’ (Figura 3.8.), più di 
tutte le altre donne europee: per la precisione circa un’ora e mezza in più delle 
norvegesi, delle svedesi e delle finlandesi e comunque più delle donne 
dell’Europa orientale o di altri paesi mediterranei, come la Spagna. 
Al contrario, in Italia gli uomini dedicano alle stesse attività meno tempo che 
in tutti gli altri paesi europei: appena 1h35’ della propria giornata. La 
componente maschile della popolazione si distingue per questo scarso 
coinvolgimento del lavoro familiare non solo rispetto a quanti risiedono nei 
paesi nordici, ma anche rispetto agli uomini di altri paesi mediterranei. 
Lo scarso coinvolgimento degli uomini italiani nella gestione della vita 
familiare persiste anche in presenza di figli piccoli, quando cioè il carico di 
lavoro e le responsabilità familiari presentano un picco (Figura 3.9.). 
                                                
36 La classe di età considerata è quella compresa tra i 20 i 74 anni, rispetto alla quale è 
possibile procedere alla comparazione internazionale. Per un approfondimento dei dati 
relativi agli altri paesi si vedano: Eurostat (2004) e Eurostat (2006). Ripreso da ISTAT 
(2008), Conciliare lavoro e famiglia. Una sfida quotidiana, Roma, IBS. Pp 22. 
37 Ovvero in un giorno teorico che tiene conto di quanto succede nei vari giorni della 
settimana. 
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Figura 3.8.  
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Figura 3.9. 
 
 
 Per i padri in coppia con figli fino a sei anni, cresce rispetto alla media il 
tempo dedicato al lavoro familiare, ma in misura contenuta e fino ad attestarsi 
su un valore (1h51’) che resta comunque il più basso d’Europa. 
In sintesi, nel nostro Paese l’uomo continua a svolgere il tradizionale ruolo di 
breadwinner e la donna ad essere la responsabile della gestione della vita 
domestica. Questo equilibrio tuttavia diventa precario nel momento in cui la 
donna entra nel mercato del lavoro e si trova a dover conciliare ruoli diversi e 
crescenti carichi di lavoro. Anche in questo caso il contributo degli uomini 
seppure crescente resta marginale e comunque inadeguato.  
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3.4. Il ruolo delle politiche di welfare 
La possibilità di trovare un equilibrio soddisfacente tra lavoro e famiglia non 
dipende solo dalle opportunità di accesso al mercato del lavoro e da una più 
equa ripartizione di genere dei carichi di lavoro familiare: un ruolo altrettanto 
importante assumono le politiche che, in diversa forma e misura, sono rivolte 
alle famiglie.  
Lo scarso sviluppo di politiche familiari è in parte riconducibile all’ottimismo 
con cui si è sempre guardato alle reti di solidarietà familiare e generazionale 
(in netta prevalenza femminili), che rappresentano in Italia ancora un puntello 
essenziale a sostegno dei compiti di riproduzione sociale e di cura svolti dalla 
famiglia. La rete parentale ha dovuto sopperire in Italia alle carenze del 
sistema pubblico, ricoprendo il ruolo di risorsa implicita del welfare. 
L’Italia, come altri paesi mediterranei (Grecia, Spagna, Portogallo), non solo 
non ha mai sviluppato una politica familiare unitaria e coerente, ma presenta 
anche il più basso livello di generosità dei trasferimenti pubblici a sostegno 
delle famiglie con figli (Naldini, 2002). 
Fondamentale al fine di questa analisi è il quadro nazionale riguardo le  
«politiche di conciliazione dei tempi», ovvero all’insieme di misure 
finalizzate a equilibrare i tempi di vita familiare con i tempi di vita lavorativa 
e che comprendono oltre alle azioni di supporto attivate dai contesti aziendali, 
il sistema dei congedi parentali (intesi come strumenti legislativi di sostegno 
alla maternità/paternità dei lavoratori) e i servizi all’infanzia.  
All’inizio degli anni Novanta comincia a essere introdotto nei documenti38 
                                                
38 Direttiva 97/81/CEE del Consiglio del 15 dicembre 1997, relativa all'accordo quadro sul 
lavoro a tempo parziale concluso dall'UNICE, dal CEEP e dalla CES  
 
Direttiva 96/34/CE del Consiglio del 3 giugno 1996, concernente l'accordo quadro sul 
congedo parentale concluso dal UNICE, dal CEEP e dalla CES  
 
Direttiva 92/85/CEE del Consiglio del 19 ottobre 1992, concernente l'attuazione di misure 
volte a promuovere il miglioramento della sicurezza e della salute sul lavoro delle 
lavoratrici gestanti, puerpere o in periodo di allattamento  
 
 64 
 
 
 
 
 
 
 
 
ufficiali dell’Unione europea il termine “conciliazione”, intendendo con essa 
la volontà di predisporre direttive, raccomandazioni, suggerimenti ai diversi 
paesi per l’adozione di misure in grado di salvaguardare la possibilità di 
conciliare vita familiare e vita lavorativa. Dai documenti della Commissione 
europea emergono alcuni indirizzi chiave: innanzitutto la conciliazione tra 
lavoro e famiglia non è un problema solo delle donne, ma anche degli uomini. 
Essa va intesa come più equa redistribuzione tra uomini e donne del lavoro 
retribuito e familiare: pertanto vanno incentivate, da un lato, una maggiore 
partecipazione delle donne alle attività produttive, dall’altro, una maggiore 
condivisione degli uomini del lavoro familiare. In tale ottica, in numerosi 
documenti l’Unione sollecita oltre che un’organizzazione del mercato del 
lavoro più flessibile e maggiormente sensibile alle esigenze delle famiglie, 
anche la fruizione dei congedi parentali da parte di entrambi i genitori e il 
potenziamento dei servizi di cura per l’infanzia e per gli adulti bisognosi di 
assistenza. 
Il sistema dei congedi parentali è uno dei principali strumenti delle politiche 
di conciliazione, per aiutare le madri di bimbi piccoli a non uscire dal mercato 
del lavoro. 
Quello che è necessario valutare è la reale fruizione dei congedi e il loro 
effetto in termini di benessere familiare e di una più equa distribuzione del 
lavoro tra uomini e donne. In generale, il numero delle donne e degli uomini 
che usufruiscono di questo permesso è notevolmente aumentato in tutta 
Europa negli ultimi anni, ma permangono ancora numerosi problemi. 
Innanzitutto, nonostante la Direttiva europea punti a un aumento dei permessi 
per gli uomini restano comunque in pratica in gran parte le donne ad 
                                                                                                                                              
Direttiva 86/613/CEE del Consiglio dell'11 dicembre 1986, concernente l'applicazione del 
principio della parità di trattamento tra gli uomini e le donne che esercitano un'attività 
autonoma, ivi comprese le attività nel settore agricolo, e relativa altresì alla tutela della 
maternità 
 
www.pariopportunita.gov.it (sito ufficiale) 
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assentarsi dal lavoro per la cura dei bambini. 
L’atteggiamento ostile di molti datori di lavoro verso chi chiede tali congedi 
rimane un forte deterrente: di conseguenza, spesso gli uomini non ne 
usufruiscono per paura di vedere compromesse le proprie possibilità di 
carriera, mentre numerose donne lamentano discriminazioni al proprio ritorno 
da un’assenza per maternità39. 
Inoltre in ben sei Stati (Grecia, Irlanda, Olanda, Portogallo, Spagna e Regno 
Unito) questo tipo di congedo non è retribuito in alcun modo. L’Italia è uno 
dei Paesi dove il compenso durante il periodo di astensione dal lavoro è più 
basso (30 per cento dello stipendio), mentre in Danimarca, Svezia, e Norvegia 
i lavoratori possono usufruire di un compenso pari all’80-100 per cento della 
paga. È proprio in questi paesi del resto che si registra sia un più elevato uso 
dei congedi, sia un più frequente ricorso al congedo da parte dei padri. 
I servizi pubblici all’infanzia costituiscono, insieme al sistema dei congedi 
parentali, un altro elemento determinante nelle strategie di conciliazione 
famiglia-lavoro. I servizi per l’infanzia sono di due livelli:i nidi per i bambini 
nella fascia 0-2 anni e la scuola per l’infanzia per i bambini nella fascia 3-6 
anni. 
In Italia, la scuola per l’infanzia essendo parte integrante del sistema 
educativo nazionale, ha un’offerta pressoché universale ed è frequentata da 
più dell’80 per cento dei bambini interessati40. La situazione muta 
radicalmente se si considera l’offerta di servizi per i bambini fino a due anni. 
In Italia la copertura dei posti negli asili nido pubblici è di appena il sei per 
cento dei potenziali fruitori, a fronte per esempio del 39,0 per cento della 
Francia e del 58,0 per cento della Danimarca; sebbene tali sevizi pubblici 
costituiscano una risorsa di primaria importanza a sostegno delle madri 
lavoratrici.  
                                                
39 ISTAT (2008), Conciliare lavoro e famiglia. Una sfida quotidiana, Roma, IBS. Pp 33 
40 ibidem pp 37 
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La scarsa diffusione di questi servizi nel nostro paese è anche da attribuire a 
un’opinione più diffusa che altrove secondo cui i figli piccoli crescono meglio 
in ambienti familiari (Boeri, Del Boca, Pissarides, 2005) e dunque al 
riconoscimento della priorità delle cure familiari per i primi tre anni di vita 
del bambino. 
Come si evince da questa breve analisi il sistema delle misure di 
conciliazione, cioè delle misure di flessibilità favorevoli alle lavoratrici e ai 
lavoratori, prevede un complesso e articolato insieme di misure e politiche 
che non possono essere considerate separatamente e che coinvolgono aree e 
attori diversi. 
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CAPITOLO 4 
LE DONNE IN TOSCANA. 
 
4.1. Istruzione e mercato del lavoro 
Il tema dell’istruzione riveste sicuramente un ruolo di primo piano nell’analisi 
degli stili di vita delle donne, del loro profilo culturale e sociale, e delle 
risorse di cui dispongono quando affrontano il passaggio a diversi corsi di 
vita. 
In Toscana, come nel resto d’Italia, è in atto da alcuni anni la transizione 
verso livelli di istruzione più elevati, sostenuta dalla consapevolezza dei 
benefici  connessi con il possesso di un più alto titolo di studio. Non si tratta 
solo di acquisire una potenziale maggiore capacità d’inserimento nel mercato 
del lavoro, di guadagno, di crescita, nello status e nella scala sociale, ma 
anche un accesso a risorse indispensabili per la partecipazione culturale alla 
vita civile. Se si analizzano i dati degli ultimi quattro censimenti 
(1971,1981,19991,2001) o dell’indagine ISTAT sulle forze di lavoro del 
2008, si rileva un aumento della quota di laureati dal 2% della popolazione 
nel 1971 all’11% nel 2008 (cioè un aumento di più di 5 volte in percentuale), 
una crescita ancora più consistente dei diplomati (dal 7% al 31%) il che 
evidentemente corrisponde ad una drastica diminuzione di coloro che non 
sono in possesso almeno di un titolo di scuola secondaria (dal 30% al 7 %). 
Emerge, pertanto, come l’aumento della scolarità sia un processo 
contraddistinto da una dinamica generazionale molto spiccata, che coinvolge i 
nati a partire dalla fine degli anni quaranta e che interessa in modo ancora più 
rilevante i nati negli anni sessanta e settanta. 
L’aumento dei livelli di istruzione è però un processo contraddistinto, oltre 
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che da una componente generazionale, anche da una di genere, molto 
pronunciata, che ha portato le ragazze a colmare prima e a superare poi il gap 
che le divideva dai coetanei maschi. La crescita dei livelli di scolarizzazione 
delle donne è uno dei più importanti fenomeni che negli ultimi anni ha 
caratterizzato le economie industriali e terziarie, fino a farla definire una vera 
e propria rivoluzione silenziosa, modificando notevolmente i modelli di 
partecipazione femminile al mercato del lavoro, con  rilevanti implicazioni sui 
comportamenti sociali. Attualmente, infatti, la componente femminile della 
popolazione supera quella maschile con riferimento al numero, sia dei 
diplomati che dei laureati. 
Ovunque, in Italia come in Europa41, le donne sono più scolarizzate dei 
coetanei maschi e la forbice aumenta al diminuire dell’età, proprio a conferma 
di un processo che ha avuto inizio in epoca relativamente recente. 
Il gap maggiore tra maschi e femmine si evidenzia proprio in Toscana: 6 punti 
percentuali, dei quali 4,4 tra i laureati e 1,6 tra i diplomati. Il nord Europa si 
conferma come l’area in cui il processo di scolarizzazione si trova in uno 
stadio più avanzato (con oltre il 20% di laureate), mentre è il Sud, in Europa42 
come in Italia, a evidenziare un minore investimenti in capitale umano. 
Il Mezzogiorno italiano, dove lo svantaggio si esprime attraverso una quota di 
diplomati decisamente bassa (intorno al 35% a fronte di una media nazionale 
del 40%), si trova in una situazione di particolare disagio in quanto la 
percentuale di laureate è solo dell’11,3 % (mentre quella dei laureati è ferma 
al 9%)43. 
Tra i più giovani cresce il livello di istruzione e contemporaneamente 
                                                
41 Con la parziale eccezione dei paesi dell’Europa centrale per le classi più mature. 
42 Su questo fenomeno pesa in modo considerevole il dato dei numerosi anziani, che hanno 
un basso titolo di studio. 
43 Dati 2008, elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU labour Force Survey.  
Popolazione 20-34 per genere, territorio e titolo di studio. 
Fonte: Pescarolo A. (a cura di), La condizione economica e lavorativa delle donne. 
Rapporto IRPET 2011. Pp 22-33 
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aumenta, a vantaggio della componente femminile, il gap di genere. In questo 
modo, cresce il numero di anni che i giovani passano a scuola rispetto alle 
coorti più adulte e anche a livello di istruzione medio. L’aumento del numero 
medio di anni spesi in formazione scolastica è un fenomeno, che è in parte 
ascrivibile alle caratteristiche del mercato del lavoro, che sono tali per cui un 
titolo più elevato di studio determina un rendimento maggiore, sia in termini 
retributivi che di qualità dell’occupazione. Per le ragazze un’elevata 
scolarizzazione può generare un vantaggio; in particolare, nel settore pubblico 
dove l’elevato livello di istruzione costituisce il requisito minimo di 
partecipazione alle selezioni.  Ovviamente, tale vantaggio si esplica non solo 
nei confronti delle coetanee, in possesso di un titolo di studio di livello 
inferiore, ma anche rispetto ai coetanei diplomati. Il che riveste una grande 
importanza a livello economico e sociale, perché è ben noto che in un mercato 
del lavoro “debole” (cioè quando l’offerta eccede la domanda) è l’uomo a 
ottenere più facilmente un’occupazione. 
Ai fini della nostra analisi per comprendere come avviene l’inserimento nel 
mercato del lavoro e quali percorsi seguono le carriere, è interessante 
conoscere non solo i livelli di istruzione, ma anche la tipologia degli studi 
scelti. Numerose sono, infatti, le differenze di genere nei percorsi di studio 
intrapresi, differenze che in parte si evidenziano già tra i giovani iscritti alla 
scuola secondaria superiore. In particolare, prendendo in considerazione la 
Toscana, le donne nelle scelte di istruzione si sono polarizzate tra i percorsi di 
studio generalisti (34,9%) e le scienze sociali e giuridiche (40,9%). Di scarso 
rilievo sono le differenze con il contesto nazionale, anche se trova conferma il 
ruolo di primo piano rivestito dalle caratteristiche della domanda di lavoro 
nell’orientare le scelte di istruzione. L’area del Nord Est è, infatti, quella in 
cui le ragazze sono meno attratte da percorsi generalisti, molto più apprezzati 
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nel Sud. Nel panorama europeo la situazione cambia, poiché diminuisce 
sensibilmente la percentuale di donne con un diploma generalista (nei paesi 
dell’Europa centrale il numero dei diplomati maschi in questo campo di studi 
supera quello delle diplomate), mente vi è una maggiore numerosità di 
diplomate in corsi di studio in discipline mediche (15,9% a fronte dell’1,6% 
in Italia e Toscana)44. 
Aumenta rispetto al passato la preferenza verso programmi generalisti, scelti 
da oltre la metà delle iscritte in Toscana (52,9%) e in Italia (57,1%), ma anche 
in Europa (42,9%). L’orientamento verso studi di tipo generalista – a spese di 
percorsi più “vocazionali” e tecnici, che all’opposto, forniscono ai ragazzi 
competenze che preparano all’ingresso del mercato del lavoro in specifici 
settori o professioni- sembra preludere a una maggiore propensione al 
proseguimento degli studi, anche dopo l’acquisizione del diploma di scuola 
superiore. Rimangono marcate le differenze rispetto ai coetanei maschi che 
hanno un orientamento piuttosto disomogeneo, anche se polarizzato tra i 
programmi generali (33,9%) e le discipline tecniche (38,8%). 
Andando ad analizzare quali sono state le scelte della popolazione con 
riferimento all’istruzione terziaria, le differenze di genere sono sicuramente 
significative.  
Le laureate si concentrano nelle scienze sociali e giuridiche (30% in 
Toscana), nelle discipline umanistiche (con prevalenza di quelle letterario-
linguistiche nel Sud Europa e di quelle legate all’insegnamento nell’Europa 
Centro settentrionale) e in quelle mediche (18,1% in Toscana e 15,6% 
nell’EU15). La componente maschile della popolazione è ugualmente 
numerosa delle discipline socioeconomiche e giuridiche ( 31,1%), ma è 
                                                
44 Dati 2008, elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU labour Force Survey.  
Diplomati 15-64 per genere e campo di studi; iscritti alla scuola secondaria superiore 
(ISCED3) per genere e campo di studi. 
Fonte: Pescarolo A. (a cura di), La condizione economica e lavorativa delle donne. 
Rapporto IRPET 2011. Pp 22-33 
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consistente anche in campi tecnico-scientifici, come ingegneria e architettura 
(26,9%)45. 
Le differenze nei percorsi formativi di uomini e donne possono essere 
ricondotte ad aspettative che riguardano più o meno esplicitamente il proprio 
stile di vita e il modo di affrontare gli impegni lavorativi e quelli familiari. 
Tali aspettative sono influenzate dai modelli culturali di genere che plasmano 
domanda e offerta di lavoro. Infatti, gli uomini si orientano verso le facoltà 
che offrono maggiori opportunità occupazionali e di carriera, mentre le 
coetanee sono maggiormente influenzate dalle aspettative sulla formazione di 
una famiglia, e tendono ad investire in percorsi di studio finalizzati ad 
ottenere occupazioni più “concilianti”, come quelle legate all’insegnamento o 
all’ingresso nella pubblica amministrazione. 
Le difficoltà di inserimento nel mercato del lavoro da parte delle ragazze 
devono perciò essere ricondotte alla scelta del percorso di studi, che è 
influenzata da un atteggiamento family-oriented. Le ragazze risultano 
principalmente attratte da lauree che determinano un inserimento “naturale” 
nella pubblica amministrazione, nella sanità e nell’insegnamento, ovvero in 
professioni con orari di lavoro flessibili che facilitano la conciliazione tra i 
tempi di vita e di lavoro (Reyneri, 2005; Del Boca, 2007). 
L’orientamento generale di coloro che si iscrivono a corsi di istruzione 
terziaria non ha subito nel tempo cambiamenti particolarmente rilevanti. 
Questo fatto  sembra dimostrare che la canalizzazione degli studenti verso 
specifici corsi di studio dipenda più da fattori esogeni al sistema universitario 
(i modelli culturali di genere, le caratteristiche o i gusti individuali o la 
percezione delle professionalità più richieste sul mercato del lavoro) che dalle 
                                                
45 Dati 2008, elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU labour Force Survey.  
Laureati 15-64 per genere e campo di studi; iscritti a corsi di laurea (ISCED5) per genere e 
campo di studi. 
Fonte: Pescarolo A. (a cura di), La condizione economica e lavorativa delle donne. 
Rapporto IRPET 2011. Pp 22-33 
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politiche messe in atto dalle singole facoltà. Un’analisi sui corsi di studio 
mostra, infatti, che se le giovani hanno superato gli uomini nei livelli di 
istruzione (disparità di tipo verticale), differenze di genere piuttosto marcate 
permangono per quanto riguarda il tipo di laurea conseguita (disparità di tipo 
orizzontale). 
Nonostante che la crescita del numero di laureate in termini assoluti sia 
avvenuta in tutte le aree disciplinari, rimane, comunque, una 
sottorappresentazione femminile nei gruppi di laurea tecnici e scientifici 
(Ingegneria, Agraria, Scienze matematiche fisiche e naturali) dovuta al 
permanere di un maggior orientamento delle ragazze verso le discipline 
umanistiche (Lettere, Lingue; Scienze delle Formazione) e mediche, che 
danno accesso ad ambiti di lavoro che  garantiscono orari di lavoro più 
flessibili e maggiormente conciliabili con gli impegni familiari. 
La femminilizzazione dell’istruzione terziaria e la canalizzazione verso alcuni 
campi di studio possono essere determinate, come abbiamo visto, dalle 
differenze che si evidenziano fra ragazzi e ragazze già nella scuola superiore: 
i primi sono orientati a programmi che indirizzano verso il mercato del lavoro 
o, comunque, verso l’iscrizione a corsi di studi terziari in discipline tecniche. 
Le seconde, invece, prediligono corsi generalisti che costituiscono un viatico 
all’iscrizione all’università e che, dedicando particolare attenzione alle 
materie umanistiche, possono orientare le scelte d’istruzione successive verso 
corsi di laurea di tipo letterario-umanistico46 (figure 4.1 e 4.2). 
                                                
46 La differenza più significativa rispetto al genere è infatti quella relativa all’area 
disciplinare,che vede nel caso di laureati in materie umanistiche il 68% di preferenze 
femminili contro il 32% di preferenze maschili, mente la proporzione si inverte nelle 
discipline scientifiche,dove le laureate sono il 41% contro il 59% di laureati. Come 
evidenziano anche i dati Istat, le ragazze compiono una scelta maggiormente espressiva, 
legata a motivazioni di interesse per la disciplina, mentre nei ragazzi prevalgono ragioni 
strumentali legati al mercato del lavoro e al reddito. Sempre nel profilo dei laureati 
(AlmaLaurea 2010), conferma tra le motivazioni che influiscono sulla scelta della facoltà 
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Figura 4.1. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                              
che il genere costituisce un elemento di differenza in quanto prevale quella culturale tra le 
femmine mentre nei maschi quella professionalizzante. 
Cit. Biancheri R. (2010), Formazione e carriere femminili. La scelta di ingegneria, Pisa, 
ETS. 
 74 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 4.2. 
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4.2. L’accesso al mercato del lavoro 
Gli anni dedicati all’investimento in capitale umano influenzano in modo 
decisivo le modalità di ingresso, permanenza e uscita dal mercato del lavoro. 
Il tasso di occupazione cresce all’aumentare del titolo di studio, pur con 
evidenti differenze di genere: gli uomini laureati raggiungono ovunque tassi 
di occupazione elevati e più alti rispetto alle coetanee con pari livello di 
scolarizzazione. Le differenze si acuiscono per i meno istruiti. In Italia, il 
tasso di occupazione decresce vistosamente al diminuire del titolo di studio, 
anche se per gli uomini si mantiene su livelli in linea con quelli europei 
(77,1% i diplomati a fronte del 79,4% in Europa e 61,5% in meno scolarizzati 
con una media europea del 60,8%). In Toscana, invece, il tasso di 
occupazione rimane elevato sia per i diplomati (81,1%), sia per i meno 
scolarizzati (67,7%). 
Per le donne l’acquisizione di un diploma o di una laurea diviene 
fondamentale per l’inserimento e la permanenza nel mercato del lavoro. In 
Toscana, infatti, se prendiamo in considerazione il tasso di occupazione, oltre 
venticinque punti percentuali separano le meno istruite (40,2%) dalle 
diplomate (65,9%) e dodici punti differenziano queste ultime dalle laureate 
(78,2%)47 (figura 4.3.). Analoghi gap si registrano anche nel contesto 
nazionale ed europeo, anche se l’Italia ha tassi di occupazione generalmente 
più bassi, poiché sono condizionati negativamente dalla situazione 
particolarmente critica delle regioni del Sud. 
Si può quindi osservare che un maggior investimento in istruzione scolastica è 
considerato dalle donne come requisito necessario per ottenere un vantaggio 
rispetto alle coetanee e, in misura minore, rispetto ai coetanei maschi meno 
istruiti. Diverse possono essere le motivazioni alla base di questo fenomeno.  
                                                
47 Dati 2008, elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU labour Force Survey.  
Tasso di occupazione per genere, territorio e titolo di studio. 
Fonte: Pescarolo A. (a cura di), La condizione economica e lavorativa delle donne. 
Rapporto IRPET 2011. Pp 34-40 
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Figura 4.3. 
 
 
Come sostiene Reyneri (2005), gli economisti attribuiscono il mutato 
atteggiamento femminile al cosiddetto “costo opportunità” dell’investimento 
in capitale umano, cioè a una scelta interamente economica. Si può quindi 
ritenere che maggiore è la durata del percorso scolastico, più costoso (in 
termini sia monetari che di tempo e fatica) è stato l’investimento fatto e 
maggiore sarà  l’incentivo a lavorare per remunerarlo. L’approccio 
sociologico, invece, tende a sottolineare maggiormente l’emancipazione 
culturale e il desiderio di indipendenza economica, dai genitori prima e dal 
marito poi. Secondo questo approccio, la spinta ad una maggiore 
emancipazione culturale e indipendenza economica sarebbe dovuta alla 
crescita in consapevolezza delle donne che viene favorita dalla maggior 
scolarizzazione. 
Concentrando l’attenzione sul tasso di occupazione femminile, si evidenzia 
come la partecipazione al mercato del lavoro delle donne sia legato non solo 
al titolo di studio (attraverso una relazione diretta), ma anche all’età 
(attraverso una relazione inversa). 
Per gli uomini l’età d’ingresso e di uscita nel mercato del lavoro rimane 
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condizionata quasi esclusivamente dalla durata del percorso di studi, mentre il 
tasso di occupazione femminile è influenzato da più fattori. Le donne poco 
scolarizzate hanno tassi di occupazione piuttosto bassi in tutte le classi di età e 
l’uscita definitiva avviene precocemente, già a partire dai 45 anni. Un lavoro 
poco qualificato e scarsamente retribuito, a cui si aggiunge in molti casi, 
soprattutto nei servizi, l’assenza di un contratto standard, inducono molte di 
loro ad abbandonare il proprio lavoro in concomitanza con l’acuirsi di 
problemi legati alla conciliazione tra tempi di cura e tempi di lavoro. Il 
quadro muta per coloro che hanno speso parte del loro tempo 
nell’investimento in istruzione: le curve di occupazione di diplomate e 
laureate assumono infatti la forma a campana tipica degli uomini, anche se il 
tasso di occupazione delle diplomate, fatta eccezione per le età giovanili, 
rimane costantemente più basso di quello delle laureate in tutte le fasi della 
vita. È, infatti, nelle età giovanili che i tassi di occupazione raggiungono i 
livelli più elevati, per poi decrescere già dopo i quarantacinque anni. Ciò in 
parte dipende dai regimi pensionistici che permettono alle donne di ritirarsi 
dal lavoro con qualche anno di anticipo rispetto ai coetanei, ma in parte si 
collega con i crescenti problemi riguardanti la conciliazione. 
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4.3. L’impatto della crisi sul mercato del lavoro femminile 
Dopo aver parlato, nei precedenti paragrafi, della condizione lavorativa 
femminile in Toscana è interessante vedere l’impatto che l’attuale crisi 
economica ha avuto su questo aspetto.  
Per effettuare una più attenta analisi di questo fenomeno prenderemo in 
considerazione gli studi effettuati nel 201248 dall’INPS. Questi studi  
suggeriscono come la crisi sia diventata un evento che ha prodotto un 
aumento della divaricazione tra le classi sociali. Infatti, le più recenti 
traiettorie (Rigney 2011) economiche e finanziarie dei paesi occidentali, 
all’epoca della crisi, rivelano un preoccupante fenomeno di ampliamento 
della forbice tra ‘ricchi’ e ‘poveri’ secondo una dinamica che in sociologia è 
nota come “effetto san Matteo”49.  La letteratura internazionale ha evidenziato 
come l’“effetto San Matteo”, da solo, non riesca a tenere debitamente in conto 
delle dinamiche di segregazione di genere, necessitando di un’ulteriore 
specificazione nota come “effetto Matilda”50: se per gli uomini vale la 
dinamica positiva del chi più ha più avrà, tra le donne, strutturalmente 
invisibili, prevale la dinamica deprivativa (Rossiter 1993). Ne deriva 
                                                
48 Tema ripreso da : Cervia S. (2013a). Una lettura gender-oriented delle dinamiche del 
mercato del lavoro in Toscana ai tempi della crisi. In: Biancheri R. Carducci A., Foddis R., 
Ninci A., a cura di, Salute e sicurezza sul lavoro, una questione anche di genere. Rischi 
lavorativi, un approccio multidisciplinare. Quaderno Monografico della Rivista degli 
infortuni e delle malattie professionali. Milano: INAIL, pp.18-68. 
49 Inizialmente applicato ai meccanismi di riconoscimento operanti nelle comunità 
scientifiche (Merton 1981), l’“effetto san Matteo” prende il nome da un versetto del 
Vangelo secondo Matteo che recita: “poiché a chi ha sarà dato, ed egli avrà in abbondanza; 
ma a chi non ha sarà tolto anche quello che ha” (13: 112). La crisi avrebbe agito e 
continuerebbe ad agire, secondo Rigney, come un potente fattore di moltiplicazione e 
radicalizzazione delle condizioni di partenza, rendendo i ricchi sempre più ricchi e 
rendendo tutti gli altri sempre più poveri. 
50 La scelta di questo nome è spiegato dalla stessa Rossiter che ha così inteso onorare la 
memoria di Matilda Joslyn Gage, femminista vissuta nell’Ottocento (1826-98), che nel suo 
testo Women as Inventor illustra, per la prima volta, il costante sminuire e sottovalutare il 
lavoro femminile nella storia delle invenzioni tecnologiche. Rossiter spiega che l’effetto 
avrebbe potuto chiamarsi in mille modi diversi, poiché molte sono le storie di mancato 
riconoscimento del contributo delle donne alla scienza. Tra queste riteniamo interessante 
ricordare l’ipotesi di chiamarlo Harriet Effect, in onore della collaboratrice di Merton, 
Harriet Zuckerman, che fece la maggior parte del lavoro che portò alla teorizzazione 
proprio dell’effetto San Matteo. 
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l’importanza di verificare se, anche in Toscana, si possa parlare di “effetto 
San Matteo” relativo alla crisi e se, anche nel nostro territorio, la variabile 
“genere” contribuisca in modo determinante a definire chi otterrà i vantaggi e 
chi pagherà il prezzo della crisi. 
Per quanto riguarda, dunque, la situazione della regione Toscana, possiamo 
dire che è stato riscontrato un mantenimento sostanziale di una posizione di 
eccellenza rispetto al panorama italiano51. La Toscana è riuscita a sostenere 
non solo un tasso di occupazione complessivo di circa cinque punti 
percentuali al di sopra della media nazionale, ma anche un tasso di 
occupazione femminile che, con il 54,4% fatto registrare nel 2011, distanzia il 
medesimo dato nazionale medio di ben otto punti percentuali.  
Nonostante questo trend positivo, bisogna comunque riscontrare un calo dei 
tassi di occupazione di quasi due punti percentuali per entrambi i generi: dal 
2008, anno in cui si fa convenzionalmente risalire l’inizio della crisi 
mondiale, sia l’occupazione maschile che quella femminile hanno subito una 
perdita percentuale rispettivamente dell’1,7% e dell’1,8%. Questi dati anche 
se molto simili non rispecchiano, tuttavia, la velocità con la quale questi tassi 
di occupazione siano stati ottenuti. Infatti, i posti di lavoro femminili sono 
stati persi più rapidamente all’inizio del periodo indicato, mentre 
l’occupazione maschile ha iniziato a decrescere dal 2010. Questa discrasia 
non desta particolare stupore nel momento in cui si vanno ad analizzare le 
caratteristiche “qualitative” relative all’incremento dell’occupazione52. Tale 
aumento viene fatto risalire alla crescita del numero dei contratti di lavoro a 
tempo determinato (circa l’80%) e solo parzialmente a quello dei contratti a 
tempo indeterminato (circa il 10%). Pertanto, ne consegue, che per quanto 
riguarda la perdita dell’occupazione femminile sono i contratti a tempo 
determinato a subire una contrazione, mentre per quanto riguarda 
                                                
51 Fonte ISTAT. Rilevazione campionaria sulle forze lavoro relativo all’anno 2011 
52 Fonte ISTAT. Serie Storiche Agosto 2012 
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l’occupazione maschile, ad essere intaccati sono i contratti a tempo 
indeterminato. 
Per quanto la femminilizzazione del lavoro flessibile sia una caratteristica 
condivisa con il resto dell’Europa, come abbiamo visto nei capitoli 
precedenti, il fenomeno si presenta con un’intensità forse ancora maggiore 
proprio nella Toscana (Irpet 2010), spostando l’attenzione sul problema della 
qualità giuridica e contrattuale del lavoro femminile, sulla questione della sua 
crescita quantitativa (Perscarolo 2011). Si può parlare in questo caso di 
fenomeni quali la “segregazione contrattuale”, dove ci si riferisce ad una vera 
e propria segregazione occupazionale di tipo verticale ed orizzontale. Le 
donne (così come i giovani) sono più frequentemente inquadrate con contratti 
di lavoro meno stabili e tutelati e, dunque, sono le prime ad uscire dal mercato 
del lavoro in caso di crisi (Reyneri 2009). Un effetto derivante da tale 
situazione è quello dello “scoraggiamento”, che porta ad una diminuzione dei 
tassi di occupazione accompagnata dall’aumento dei tassi di inattività.  
I fenomeni di segregazione contrattuale e dello scoraggiamento sono 
riscontrabili più frequentemente nella fascia di età compresa tra i 25 e i 44 
anni, dove le donne si trovano nella posizione di dover compiere scelte 
riproduttive e gestire la “doppia presenza”. Le donne che perdono il posto di 
lavoro, in questo caso, non entrano in toto nell’area della disoccupazione, così 
come accade nella maggior parte degli altri Paesi Europei, bensì, una parte 
considerevole di esse (circa il 10%) finisce nell’inattività.  
Analizzando questi dati nel loro complesso, si può quindi concludere che, 
considerando la fascia di popolazione femminile che contribuiva al trend di 
aumento di occupazione fino agli anni pre-crisi (2008), coloro le quali 
perdono il lavoro si ritirano definitivamente dal mercato di lavoro stesso, 
andando così ad incrementare il tasso di inattività piuttosto che quello della 
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disoccupazione. Invece, per quanto riguarda gli aspetti di carattere qualitativo, 
l’analisi dimostra due fenomeni contrapposti. Se da un lato aumenta la 
resistenza verso l’esterno del mercato del lavoro che, come un muro di 
gomma, respinge chi si trova ad affrontare la prima esperienza lavorativa, 
mentre dall’altro si rileva una dinamica tipica del mercato occupazionale 
femminile, chiamato “Effetto Matilda”53. Un fenomeno che si caratterizza per 
l’autoespulsione delle lavoratrici, che pur con un’esperienza lavorativa alle 
spalle, non investono più tempo e risorse nella ricerca attiva di un lavoro. A 
fronte, infatti, di un tasso di disoccupazione maschile raddoppiato, dove gli 
uomini, che avendo esperienze lavorative alle spalle, cercano comunque un 
lavoro (da 24mila a 47mila in soli quattro anni, dal 2008 al 2012), 
l’incremento della corrispondente classe femminile, passa solo, si fa’ per dire, 
da 52mila a 57mila. A fianco di tale conseguenza si può rilevare come 
l’effetto San Matteo per quanto diminuisca le possibilità di essere assorbiti dal 
mercato, specialmente per i giovani di entrambi i sessi, aumenti le loro 
probabilità di essere assunti tramite contratti di lavoro flessibili, e, al tempo 
stesso, riduca la possibilità che questi possano evolvere verso una tipologia 
più standardizzata. Questo aspetto ci aiuta, pertanto, ad individuare un aspetto 
del tutto particolare dell’effetto Matilda. Le difficoltà in ingresso nel mercato 
del lavoro si estendono fino all’età compresa tra i 25 e i 34 anni, per cui le 
donne rischiano di far coincidere l’età riproduttiva con l’entrata nel mondo 
del lavoro. Ne consegue, quindi, che una delle due età, riproduttiva e 
lavorativa, deve essere posposta a scapito dell’altra, con pesanti effetti non 
solo sui tassi di occupazione e di disoccupazione, ma anche su quelli relativi 
alla fecondità. 
Si può quindi concludere che l’effetto finale della crisi economica e di questi 
                                                
53 Tema ripreso da : Cervia S. (2013a). Una lettura gender-oriented delle dinamiche del 
mercato del lavoro in Toscana ai tempi della crisi. In: Biancheri R. Carducci A., Foddis R., 
Ninci A., a cura di, Salute e sicurezza sul lavoro, una questione anche di genere. Rischi 
lavorativi, un approccio multidisciplinare. Quaderno Monografico della Rivista degli 
infortuni e delle malattie professionali. Milano: INAIL pp 45 ss 
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effetti negativi sul tasso di occupazione, che derivano dalle dinamiche del 
mercato del lavoro (come gli effetti San Matteo e Matilda), contribuiscono 
alla formazione di una spirale negativa, che tende a penalizzare maggiormente 
il genere femminile. 
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4.4. Le “professioni alte”54 
L’occupazione55 femminile e maschile si concentra, sia in Toscana, sia Italia, 
sia in Europa, in una vasta area intermedia cha va dalle professioni tecniche a 
quelle impiegatizie e degli addetti alle vendite, alle professioni operaie. Meno 
significativi sono, rispettivamente, il peso delle professioni di profilo elevato, 
e quello delle attività non qualificate. Prendendo in considerazione questo 
quadro generale, bisogna tuttavia rilevare che non mancano alcune specificità 
legate al territorio (figura 4.4.).  
Figura 4.4. 
 
 
Per esempio, sia la quota di occupati che di occupate nelle professioni al 
vertice della graduatoria, sia quella di persone che svolgono le attività non 
qualificate, sono più contenute, in Toscana e in Italia, rispetto ai dati medi 
europei. Da un lato, il personale non qualificato ha in Toscana un peso che va 
dal 25% degli uomini al 31% delle donne, contro un dato europeo 
mediamente più elevato sia fra i primi (28%) che fra le seconde (36%). 
                                                
54 L’area delle professioni alte è intesa come somma delle professioni apicali (legislatori, 
dirigenti, imprenditori) e di quelle intellettuali. Definizione IRPET. 
55 Si prende in considerazione l’ordinamento delle professioni secondo il livello di 
qualificazione e di autonomia professionale, espresso dalla classificazione europea ISCO. 
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Dall’altro, le professioni apicali (legislatori, dirigenti, imprenditori), sommate 
a quelle intellettuali a quelle delle Forze armate hanno, in Toscana, un peso 
inferiore. Il 19 % degli uomini e il 18% delle donne in Toscana, contro il 25% 
degli uomini e il 21% delle donne nell’Europa dei 15, sono infatti occupati in 
professioni di alto profilo56.  
In questa cornice, in Toscana e in Italia, lo scarto di genere nelle professioni 
alte è relativamente poco pronunciato rispetto al dato medio europeo. Il 
vantaggio a favore degli uomini è debole nelle professioni apicali (9,7% degli 
uomini e 7,6% delle donne in Toscana, 10,6% e 6,4% in Europa), e si 
rovescia in uno svantaggio (8,5% degli uomini e 10,9% delle donne, in 
Toscana, 13,4% degli uomini e 14,4% delle donne in Europa) in quelle 
intellettuali.  
L’analisi per età evidenzia, nel contesto europeo, un più elevato 
invecchiamento57 medio delle figure professionali elevate, in Toscana come 
anche in Italia (figura 4.5.).  
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                
56 elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU labour Force Survey.  
Distribuzione percentuale degli occupati per macrocategorie professionali per genere. 
Toscana, Italia e Europa 15.  
Fonte: Pescarolo A. (a cura di), La condizione economica e lavorativa delle donne. 
Rapporto IRPET 2011. Pp 113-119. 
 
57 elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU labour Force Survey.  
Distribuzione percentuale delle occupate per categoria ISCO per età. Toscana, Italia e 
Europa 15.  
Fonte: ibidem 
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Figura 4.5. 
 
 
 
Emerge in particolare la concentrazione delle occupate nella classe di età 35-
50 anni. Ma anche nella classe di età successiva, fra i 50 e i 65 anni le 
toscane, sia nelle professioni intellettuali che in quelle apicali (legislatori, 
dirigenti, imprenditori) sono sovra-rappresentate. Le giovani sono per 
converso meno presenti che in Europa, soprattutto nelle professioni apicali 
(legislatori, dirigenti, imprenditori) dove, a un dato europeo relativo alla 
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classe di età fino a 35 anni che raggiunge il 25%, si contrappone il dato 
toscano del 18%. 
Su questi dati influisce il quadro demografico, caratterizzato da un generale 
invecchiamento delle toscane e delle italiane. 
Completando il quadro comparativo dei profili socio-anagrafici delle 
professioni alte, mettiamo in luce, infine, i livelli di istruzione delle occupate 
(figura 4.6.).  
 
Figura 4.6. 
 
 
Emerge in generale un basso livello di istruzione58, coerente da un lato con il 
dato già sottolineato, di un’età più elevata, dall’altro con il livello di 
qualificazione complessivamente basso dell’intero sistema produttivo. Mentre 
un alto livello di istruzione (terziario secondo la definizione europea), in Italia 
e in Toscana, caratterizza la professioni intellettuali dove, soprattutto nel 
settore pubblico, è un requisito legale per l’accesso. Per questo motivo, 
considerando le professioni apicali e in quelle tecniche il profilo educativo è, 
nel nostro territorio, più appiattito. La presenza di figure dotate di un livello di 
                                                
58 elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU labour Force Survey.  
Distribuzione percentuale di occupate con livello di istruzione terziaria per categoria 
ISCO. Toscana, Italia e e macroaree europee.  
Fonte: ibidem 
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istruzione terziario è particolarmente diffusa nelle professioni apicali del Nord 
Europa, ma sotto questo aspetto anche il Sud ci ha largamente superato. Lo 
scarto fra la Toscana e il Nord Europa è particolarmente ampio (13% contro 
40%), verosimilmente anche a causa della diversa composizione: l’elevata 
quota di piccole imprenditrici, con livelli di istruzione medio-bassi, 
appiattisce il profilo nel nostro territorio. In Toscana, il minore livello di 
istruzione si intreccia, infatti, con un tratto originale delle nostre professioni 
alte: una organizzazione d’impresa più frammentata che altrove, basata su 
molte unità autonome. 
Nelle professioni alte (legislatori, dirigenti, imprenditori) la frammentazione 
delle unità produttive è anche più marcata fra le donne, che accedono più 
facilmente alla posizione relativamente marginale di piccola imprenditrice, in 
Italia e in Toscana, mentre il ruolo di dirigente è ovunque più maschilizzato. 
La percentuale di figure autonome nelle professioni apicali (legislatori, 
dirigenti, imprenditori) è, in Toscana, dell’87% al femminile e del 79% al 
maschile. Nella media dell’Europa dei 15 i dati corrispondenti sono invece 
del 43% e del 42%. Nei paesi del Nord Europa gli stessi indici si 
appiattiscono su un 16% al femminile e un 21% al maschile. Il lavoro 
autonomo femminile, rispetto a quello maschile, è invece meno diffuso nelle 
professioni artigiane, intellettuali e tecniche, nelle quali la percentuale di 
lavoratrici autonome è, in Toscana, meno distante da quella europea. Ma nelle 
professioni tecniche la percentuale di lavoratrici autonome (16,4%) è più che 
doppia rispetto al dato medio europeo (7,6%)59. Si tratta di vistose differenze 
che indicano, su un terreno più generale, la presenza di grandi diversità, che 
attraversano l’Europa, sia nella cultura organizzativa che nella struttura degli 
interessi economici e politici (figure 4.7 e 4.8.). 
                                                
59 Elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU labour Force Survey.  
Percentuale di lavoratori autonomi nella parte medio-alta della gerarchia professionale 
ISCO per genere. Toscana, Italia e Europa 15 e macroaree europee; Percentuale lavoratici 
autonome nelle posizioni alte e medio-alte della gerarchia ISCO. 
Fonte: ibidem 
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Figura 4.7. 
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Figura 4.8. 
 
 
 90 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.5. Le imprenditrici toscane 
Le donne, come abbiamo visto, hanno un ruolo importante nel lavoro 
autonomo, e in particolare nel mondo della piccola impresa60. La Toscana, nel 
biennio 2007-2008, conta 125.248 lavoratrici autonome, pari al 19% delle 
lavoratrici61. Si tratta, insieme al Sud Italia, della percentuale più alta non solo 
nel panorama italiano ma anche in quello europeo. Mediamente, nell’Europa 
a 15, propendono per il lavoro autonomo 9 donne su 100, rapporto che scende 
ancora di più se guardiamo al Centro e al Nord Europa (7 donne su 100)62.  
Il lavoro autonomo si compone anche dell’imprenditoria ed è interessante 
notare le caratteristiche di genere di questo ambito di impiego. 
L’imprenditoria femminile, sia a livello regionale che nazionale, è un 
patrimonio che ha contribuito in maniera sostanziale alla creazione del 
benessere nazionale. Molte politiche sono state avviate a sostegno 
dell’imprenditorialità delle donne, come si è spiegato nei capitoli precedenti, 
intesa anche come strumento per raggiungere la piena occupazione. 
L’imprenditoria femminile per resistere, però, ha bisogno di strumenti che 
permettano la conciliazione della vita lavorativa e familiare: in questo senso 
va intesa la direttiva63 dell’Unione Europea che prevede un incremento dei 
diritti dei lavoratori autonomi e dei loro partner -soprattutto delle donne- per 
godere di un migliore accesso al welfare e favorire l’equilibrio tra vita e 
                                                
60 In questo paragrafo esploreremo le dimensioni del lavoro autonomo femminile, 
confrontato con il panorama nazionale ed europeo, tramite i dati dell’European Labour 
Force Survey, e il sottoinsieme dell’imprenditoria, sia dal punto di vista delle 
imprenditrici, con i dati dell’archivio Infocamere della Camera di Commercio, sia della 
demografia d’impresa, con i dati dell’archivio statistico delle imprese attive (Asia). Fonte: 
Pescarolo A. (a cura di), La condizione economica e lavorativa delle donne. Rapporto 
IRPET 2011 
61 Distribuzione percentuale delle donne occupate per tipologia contrattuale Toscana e 
macroaree europee. Media 2007-2008. Fonte: elaborazione IRPET su dati Eurostat, EU 
Laubour Force Survey. 
62 Nel panorama europeo, la Toscana si distingue anche per il numero di coadiuvanti 
familiari, ovvero quelle donne auto impiegate che operano in un’attività gestita da un 
familiare: a livello regionale sono oltre 21.200, pari al 3,2%. 
63 Direttiva IP/10/699 del 24 Giugno 2010. 
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lavoro (ad esempio introducendo il diritto al congedo di maternità, oppure il 
sostituto d’impresa64). Ma le difficoltà di conciliazione, la scarsa tutela della 
maternità, la scarsa capacità di reperire finanziamenti e l’accesso al credito 
sono solo alcuni dei problemi in cui incorrono le donne imprenditrici. 
Tuttavia, nonostante queste difficoltà, la scelta imprenditoriale investe ancora 
molte donne, che scelgono questa tipologia di lavoro come la strada per 
realizzare le proprie aspirazioni professionali, con un notevole investimento 
sia in termini di ore lavorate sia di investimento esistenziale. 
Sul versante pubblico sono stati fatti alcuni passi avanti, per esempio sono 
stati creati i centri della “creazione di impresa”65: uno fra tutti, i servizi offerti 
dal Centro per l’Impiego a sostegno dell’imprenditorialità, che seguono il 
soggetto dal business plan al rischio d’impresa, oppure ai colloqui di 
orientamento per le donne che scelgono l’autoimprenditorialità come strategia 
di reinserimento nel mercato del lavoro dopo l’assenza legata alla crescita dei 
figli. A fronte di ciò, in una regione che attribuisce piena cittadinanza alla 
cultura d’impresa e alla tradizione imprenditoriale, in Toscana oggi sono 
presenti 163.573 donne imprenditrici che costituiscono il 38% degli 
imprenditori totali. Si tratta di un numero ridotto rispetto ai colleghi maschi, 
che sono oltre 422.000, ma comunque importante.  
Dal 2000 al 2009 il numero delle donne imprenditrici66 non è molto cresciuto 
(+7.000), anche se in certi anni ha avuto un’accelerazione, con una crescita di 
circa 3.000 unità annue. La crescita importante è avvenuta dal 2007, grazie 
anche al contributo delle straniere, dopo che il numero delle imprenditrici era 
cresciuto lentamente per anni (figura 4.9.). 
                                                
64 Questa figura è introdotta dalla legge 53 del 2000, nota come “Testo Unico delle 
disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità”, e 
prevede la possibilità di scegliere una figura professionale che ha il compito di sostituire il 
lavoratore autonomo che si debba assentare per motivi familiari e di maternità.  
65 Istituzioni e uffici competenti per l'imprenditoria femminile. Uffici dello Stato e della 
Regione competenti per la promozione e il sostegno dell'imprenditoria femminile. 
Fonte: www.regione.toscana.it/imprese/industria-e-artigianato/centri-creazione-impresa. 
66 Imprenditrici e imprenditori. Toscana 2000-2009.  
Fonte: Elaborazione IRPET su dati Infocamere. 
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Figura 4.9. 
 
 
 
A livello settoriale emergono alcune specificità di genere. 
Oltre il 50% delle imprenditrici opera nel settore del commercio e dei servizi 
alle imprese, oltre 433.78 imprenditrici sono inserite nel commercio al 
dettaglio e all’ingrosso, 15.287 nelle attività immobiliari e oltre 3.800 nei 
servizi di informazione e comunicazione. Numerose sono anche le donne che 
avviano un’impresa nel settore agricolo, come agriturismi e aziende agricole 
(18. 351), nell’industria (23.721) e nel settore alberghiero e della ristorazione 
(18.429). Rispetto agli imprenditori, le imprenditrici sono presenti anche nel 
settore dei servizi pubblici e alla persona, in particolare nelle attività 
artistiche, sportive e di intrattenimento (2.800): la loro presenza, invece, è 
molto ridotta nel settore delle costruzioni (4,6%), che, al contrario, costituisce 
il secondo settore di inserimento degli imprenditori dopo il commercio67. 
Rispetto al 2008, cala l’attività imprenditoriale femminile manifatturiera (-
1,6%) e nei servizi alle imprese (-1,4%), cresce invece il settore alberghiero 
(+1,3%). 
Dall’archivio Infocamere68 è, infine, possibile vedere come sono distribuite 
                                                
67 Imprenditrici e imprenditori per settore. Toscana 2009.  
Fonte: Elaborazione IRPET su dati Infocamere. 
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all’interno delle imprese le cariche societarie. Questo, infatti, risulta essere un 
indicatore utile per valutare il diverso grado di complessità delle imprese. Le 
donne sono sovra-rappresentate rispetto ai maschi nelle cariche di socio 
(27,6%), mentre le titolari e le amministratrici sono ridotte rispetto ai colleghi 
maschi. Rispetto al 2008 non si registrano importanti differenze: risulta, 
invece, interessante notare la dinamica di lungo periodo, che vede le donne 
crescere corposamente nel ruolo di amministratrici (+7,6%) e diminuire nelle 
cariche di socio (-4,5%) e titolare (-2,1%).  
Finora abbiamo preso in considerazione le autonome e le imprenditrici senza 
analizzare la distinzione di nazionalità. All’interno di questo insieme di donne 
imprenditrici ha un ruolo di grande importanza la presenza delle lavoratrici 
straniere. Le autonome e le imprenditrici immigrate, infatti, offrono un 
contributo di dinamismo e, nel tempo, hanno aumentato costantemente la loro 
presenza, contribuendo allo sviluppo economico regionale.  
Le donne autonome straniere, comprese le coadiuvanti familiari, nel biennio 
2007-2008 sono 11.747, così suddivise: 9.847 autonome e 1.891 family 
workers. In totale rappresentano circa l’8% delle lavoratrici autonome, una 
percentuale superiore alla media europea (6%). La maggior parte di queste è 
una piccola imprenditrice: nel 2009, infatti, le imprenditrici straniere sono 
13.442 e nel tempo hanno dimostrato grandi capacità di crescita. Rispetto al 
2008 sono aumentate di oltre 700 unità occupando il 35% della crescita 
dell’imprenditoria straniera. Dal 2000, quando le imprenditrici immigrate 
erano poco più di 7.000, esse sono state in grado di raddoppiare il proprio 
volume. Il tasso di femminilizzazione dell’imprenditoria straniera, oggi, è del 
27%, solo un punto percentuale in meno rispetto a quello dell’imprenditoria 
italiana. 
                                                                                                                                              
68 Distribuzione percentuale degli imprenditori e delle imprenditrici per cariche societarie. 
Toscana. 2009. 
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Esistono dei settori69 in cui le donne straniere sono più presenti: 
differentemente da quanto avviene per le italiane, le imprenditrici immigrate 
sono più presenti nelle costruzioni (38%) e nel commercio (29%) ed in buona 
parte le troviamo anche nel manifatturiero (18%). In crescita rispetto al 
passato troviamo anche il settore dei servizi alla persona, dovuta alla maggior 
richiesta da parte delle famiglie italiane di servizi di cura. 
Ma non si può parlare di inserimento settoriale senza considerare la 
nazionalità di provenienza di queste lavoratrici. La più ampia presenza, 
rispetto alle autoctone, nel settore manifatturiero è dovuta alla presenza delle 
cinesi: fra i cinesi le donne, infatti, rappresentavano il 40% degli imprenditori, 
configurandosi come la nazionalità con il più alto tasso di imprenditrici 
donna, ben oltre la Romania (18%), il Marocco (8%) o l’Albania (5%), i 
primi paesi di provenienza degli imprenditori stranieri. La maggior parte delle 
imprenditrici straniere ricopre il ruolo di titolare all’interno dell’impresa70. 
L’IRPET (Irpet, 2010) ci suggerisce che il ricorso alla ditta individuale, 
caratterizzata da un grado di organizzazione minore e spesso sinonimo della 
scelta del lavoro indipendente inteso come “rifugio”, è più frequente fra gli 
stranieri dal momento che molto spesso la scelta dell’autonomia lavorativa 
deriva dall’incapacità di poter progredire verticalmente nel lavoro dipendente. 
La maggior parte delle imprenditrici straniere, quindi, come abbiamo detto, 
ricopre il ruolo di titolare di imprese individuali. Questo dato evidenzia la 
marginalità e il ruolo funzionale ad una mobilità economica preclusa nel 
lavoro dipendente per questa tipologia di lavoratrici. 
Le differenze interne al mondo delle imprese toscane sono confermate dal 
corso di vita delle imprese. Rispetto a quelle con titolare maschio, le imprese 
femminili hanno una natalità più elevata ma una capacità inferiore di resistere 
                                                
69 Valori assoluti e percentuali di imprenditori e imprenditrici straniere per settore. 
Toscana. 2009. Fonte: elaborazione IRPET su dati Infocamere. 
70 Valori assoluti e percentuali di imprenditori e imprenditrici per cariche societarie. 
Toscana. 2009. Fonte: elaborazione IRPET su dati infocamere 
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sul mercato: ciò determina una maggiore mortalità e un turn-over71 femminile 
più elevato, anche se con un segno positivo72. Dopo 6 anni la percentuale di 
imprese femminili ancora attive è del 46% ( -6,2% rispetto ai maschi). Se la 
titolare oltre che donna è straniera la distanza si allarga, sia rispetto agli 
uomini italiani (-21,6%), sia rispetto agli stranieri (-9,5%). Con il passare del 
tempo la capacità delle imprese femminili di resistere sul mercato è tuttavia 
cresciuta: nel 2003 sopravviveva al primo anno di attività l’85% delle ditte 
individuali; nel 2008 è sopravvissuto il 90% delle imprese avviate l’anno 
precedente (nel caso delle imprese maschili questa percentuale sale al 92%)73. 
                                                
71 Il turn over è il rapporto fra il tasso di natalità e il tasso di mortalità delle imprese. 
72 Valori assoluti di imprese nate, cessate e totali per genre del titolare. Toscana. 2001-
2007. 
Fonte: elaborazione Irpet su dati Asia. L’archivio Asia (Archivio statistico delle imprese 
attive) costituisce una fonte ufficiale di dati sulla struttura della popolazione delle imprese 
e sulla sua demografia. Le fonti di riferimento dell’archivio sono: Istat, Anagrafe tributaria 
del Ministero delle Finanze, Camera di Commercio, Inps, Inail e Enel. 
73 Valori assoluti e percentuali di sopravvivenza nel 2008 delle imprese nate nell’anno 
2006 per genere e nazionalità del titolare in Toscana.; Valori assoluti e percentuali di 
sopravvivenza nel 2008 delle imprese femminilizzate nate nell’anno 2006 per genere e 
nazionalità per settore inToscana.  
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CAPITOLO 5 
DALLA TUTELA ALLA VALORIZZAZIONE DELLE 
DIFFERENZE: IL DIVERSITY MANAGEMENT 
 
5.1. Le origini del diversity management 
In questo capitolo ci soffermeremo sulle strategie per incrementare la 
valorizzazione delle differenze di genere con l’obiettivo di superare gli 
stereotipi derivanti dal modello dominante, fondato su un sistema familiare in 
cui alla donna è attribuita la funzione riproduttiva e di cura, mentre all’uomo 
quella strumentale. 
L’Unione Europea insiste in tutte le sue direttive nel proporre un 
cambiamento nei modelli organizzativi del lavoro, e in particolare richiama 
alla necessità di valorizzare il capitale culturale femminile. Uno strumento 
importante è, per tale scopo, il Manuale di Formazione sul Diversity 
Management promosso e finanziato dalla Commissione Europea74. 
La letteratura fa risalire l’origine del diversity management agli anni Ottanta e 
più precisamente al 1987, quando l’organizzazione non-profit Hudson 
Institute pubblicò la relazione Workforce 200075. Da questa analisi dei trend 
della composizione della futura forza lavoro americana, emerse che nel 2000 
lo scenario occupazionale sarebbe stato multiculturale e con un’elevata 
presenza femminile. Questa proiezione mise in luce i limiti delle usuali 
politiche di gestione delle risorse umane, contraddistinte da un approccio 
standardizzato, sottolineando l’importanza per le imprese, di puntare sulla 
valorizzazione delle differenze (Padua 2007; Boldizzoni, Manzolini 2000). 
Sono state le aziende statunitensi le prime a realizzare progetti in questa 
direzione, innanzitutto riferendosi a quelle culturali, data la composizione 
                                                
74 A cura di Marion Keil, Badrudin Amershi, Stephen Holmes, Hans Jablonski, Erika 
Lü thi, Kazuma Matoba, Angelika Plett and Kailash von Unruh (International Society for 
Diversity Management – idm)  2007www.idm-diversity.org  
75 Cit. in Padua 2007, p. 65. 
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demografica degli Stati Uniti, contraddistinta dalla compresenza di varie 
culture ed etnie. In seguito il diversity management si è diffuso rapidamente 
nel Nord Europa fino ad arrivare, negli ultimi anni, in Italia dove però ha 
incontrato qualche ostacolo e a tutt’oggi, nonostante i notevoli passi avanti e i 
molti contributi provenienti dalla letteratura, sia internazionale che nazionale, 
non sono molte le aziende che hanno attuato politiche del personale dirette 
all’empowerment dei loro dipendenti. 
In Italia le politiche di diversity, introdotte negli ultimi anni, si sono 
focalizzate principalmente sulla valorizzazione delle differenze riguardanti il 
genere. Nel nostro paese, infatti, il frequente ricorso a stereotipi relativi al 
maschile e al femminile dimostra come la divisione tra generi (uomo-lavoro 
produttivo, donna-lavoro riproduttivo) sia ancora attuale e testimonia come 
simili dinamiche discriminatorie siano state interiorizzate dagli individui 
attraverso processi di socializzazione che consolidano tali comportamenti 
(Biancheri 2008). 
Partendo quindi, da questo quadro relativo alle asimmetrie uomo-donna, si è 
arrivati ad una riflessione più ampia sui pregiudizi nei confronti di altre 
diversità, come quella generazionale, etnica piuttosto che culturale. Lo scopo 
di queste riflessioni era quello di trovare un metodo di gestione creativo che 
potesse valorizzare tali differenze anziché negarle o annullarle. Il diversity 
management rappresenta, in questa direzione, un’innovativa strategia di 
impresa che, ribaltando la posizione tradizionale, afferma il ruolo positivo 
delle identità femminili nei nuovi modelli organizzativi e che, come fine, ha il 
raggiungimento degli obiettivi aziendali tramite la valorizzazione di 
conoscenze, abilità e competenze di ogni dipendente. 
Per comprendere e contestualizzare le politiche di diversity possiamo vederle, 
dunque, come lo stadio finale di un processo storico che è partito dalle pari 
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opportunità ed è proseguito nelle azioni positive, per poi approdare alla 
gestione delle differenze76. 
La distinzione,fra di esse, è facilmente intuibile: cambiano i fini perseguiti. Se 
le azioni positive, come le pari opportunità, hanno come obiettivo la tutela e 
la promozione di alcune categorie di persone, allo scopo di eliminare ogni 
forma di discriminazione, le politiche di diversity management mirano 
soprattutto a valorizzare i talenti individuali tenendo conto dei vantaggi che 
ne può trarre l’organizzazione (Cuomo, Mapelli 2007). 
L’approccio basato sul diversity management tra le strategie possibili 
organizzative aziendali, è divenuto indispensabile a causa dei profondi 
cambiamenti che si sono succeduti nel corso degli ultimi decenni nelle 
aziende. Infatti, sono avvenuti cambiamenti nell’ambiente esterno alle 
organizzazioni, come anche nella forma forza lavoro, sia di tipo 
generazionale, etnico, e di scolarizzazione. Tali cambiamenti hanno a loro 
volta favorito e/o richiesto un cambiamento anche dei modelli organizzativi, 
che hanno dovuto tenere conto di questi nuovi fattori. 
Per quanto riguarda l’ambiente esterno, le imprese si sono trovate ad operare 
in uno scenario sempre più dinamico e competitivo, caratterizzato dalla 
caduta dei tradizionali confini geografici e di settore e dal largo ricorso a 
processi di fusione ed integrazione. Il contesto in cui attualmente le aziende 
agiscono è sempre più diversificato, per cui l’ambiente esterno in cui operano 
si è ampliato enormemente, tanto da essere definito globale, poiché spesso 
coinvolge paesi molto lontani e diversi tra loro. Altro aspetto importante che 
distingue le organizzazioni di oggi da quelle passate è il ricorso 
all’esternalizzazione delle attività periferiche, il che permette alla “casa 
madre” una migliore focalizzazione centrata sulle attività distintive e 
specifiche, che le possano garantire un vantaggio competitivo. Questo 
                                                
76 Cit. Tornillo C., Managing Diversity: aprocci teorici e vantaggi organizzativi, in 
Biancheri R. (2012b) (a cura di), La rivoluzione organizzativa. Differenze di genere nella 
gestione delle risorse umane., Pisa, Plus University Press. P 79 
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modello, che favorisce, di fatto, la de-centralizzazione aziendale, ha 
comportato il passaggio da un modello centralizzato a un modello 
policentrico o a rete. Tutto ciò implica che il numero degli interlocutori, con 
cui l’organizzazione deve confrontarsi sia sempre più elevato.  
La conoscenza è diventata, quindi, la risorsa che alimenta il funzionamento 
delle organizzazioni, ponendo in primo piano le risorse umane. Accanto a 
questi fenomeni ne troviamo un altro altrettanto decisivo nel determinare un 
cambiamento nel funzionamento delle imprese, che riguarda la 
diversificazione dei bisogni e delle richieste dei clienti77. 
Per quanto riguarda i mutamenti dei modelli organizzativi, si può osservare 
come con la crisi del modello fordista-taylorista siano stati messi in 
discussione molti degli aspetti che lo caratterizzavano, come ad esempio la 
centralizzazione del controllo e delle informazioni e la proceduralizzazione 
dell’operatività. Un simile modello organizzativo, centrato sulla 
specializzazione funzionale e finalizzato alla produzione di beni 
standardizzati, non si poteva più ritenere competitivo. Ed è così che, negli 
ultimi anni, le aziende hanno puntato su una maggiore flessibilità, mettendo in 
atto processi di snellimento, semplificazione e appiattimento delle strutture 
organizzative (Bonazzi 2002; Cuomo, Mapelli 2007; Mingione, Pugliese 
2002). 
Numerose aziende vengono ora ridisegnate abbandonando le rigide gerarchie 
verticali, a favore di strutture più flessibili e decentralizzate, attribuendo 
particolare importanza alla comunicazione orizzontale e alla condivisione 
delle informazioni. Molte di queste approdano alla costituzione di una 
learning organization, letteralmente “organizzazione che apprende” che si 
fonda sull’informazione aperta, su un basso livello di gerarchia, su una cultura 
che incoraggi l’adattabilità, la partecipazione, la condivisione e la 
                                                
77 Cit. Tornillo C., Managing Diversity: aprocci teorici e vantaggi organizzativi, in 
Biancheri R. (2012b) (a cura di), La rivoluzione organizzativa. Differenze di genere nella 
gestione delle risorse umane., Pisa, Plus University Press. Pp. 83-84. 
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collaborazione a tutti i livelli aziendali, al fine di favorire la risoluzione dei 
problemi, in modo che l’organizzazione, nel suo complesso, possa migliorare 
e incrementare continuamente le proprie capacità (Daft 2007).  
In accordo con questa prospettiva, per la realizzazione di una buona politica 
di diversity, è essenziale ottimizzare il rapporto tra le risorse umane e 
l’organizzazione, in modo tale che entrambe possano esprimere e soddisfare i 
propri bisogni e le proprie aspirazioni. Per far questo, occorre che i vertici 
dell’organizzazione legittimino e promuovano il cambiamento verso una 
cultura organizzativa il più possibile forte nel creare condivisione dei valori 
essenziali, tra i quali, in primo luogo, l’accettazione e l’apertura alle diversità, 
senza spingere verso un livellamento delle singole specificità (Cuomo, 
Mapelli 2007). Il percorso deve essere sostenuto da un clima di fiducia, di 
accettazione e apprezzamento, che determini un cambiamento culturale 
duraturo, non dimenticando anche un supporto attivo alle iniziative di pari 
opportunità. 
Questi cambiamenti hanno, di fatto, prodotto a livello aziendale una nuova 
cultura organizzativa.  Si può definire la cultura organizzativa, come 
quell’insieme, comunemente non scritto, di regole, valori e opinioni condivise 
dai membri dell’organizzazione (Daft 2007; Bombelli 2010). Essa provvede a 
generare un senso di identità organizzativa tra i dipendenti e assolve una 
duplice funzione. In primo luogo, si raggiunge una migliore integrazione 
interna, vale a dire che i membri, sviluppando un’identità collettiva e sapendo 
come relazionarsi gli uni con gli altri, lavorano insieme in maniera più 
efficace. In secondo luogo, si sviluppa anche un migliore adattamento 
all’ambiente esterno in cui opera in modo da raggiungere più facilmente e 
rapidamente gli obiettivi (Daft 2007). 
La cultura aziendale si compone di aspetti osservabili, di valori dichiarati e di 
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una dimensione implicita, formata dai valori fondamentali e dagli assunti di 
base dell’organizzazione (Bombelli 2010). Alcuni degli aspetti osservabili 
della cultura sono le cerimonie, i riti, le modalità di abbigliamento dei 
dipendenti, i simboli e il linguaggio (Daft 2007; Bombelli 2010). Le culture 
non sono un tutto omogeneo, convivono con subculture, mutano nel tempo, 
evolvono, influenzano le scelte del management e a loro volta vengono 
influenzate dagli individui che compongono l’organizzazione (Bombelli 
2010; Zifaro 2010). A questo proposito è molto importante monitorare 
costantemente la coerenza tra cultura, strategie e performance aziendali, 
osservando i mutamenti e cercando di favorire lo sviluppo di una cultura 
orientata all’accoglimento delle diversità. 
Non soltanto l’ambiente esterno è divenuto più complesso e diversificato, 
anche la forza lavoro ha subito una progressiva stratificazione (Reyneri 2002; 
Schizzerotto 2002). Per quanto riguarda l’Italia, come è noto, i cambiamenti 
più significativi possono essere riassunti in tre macro-fenomeni: la 
femminilizzazione del mercato del lavoro, il progressivo invecchiamento 
della popolazione e l’immigrazione. 
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5.2. Definizione di diversity management 
Non esiste una sola definizione di diversity management, ma molteplici78. 
Tuttavia, considerando la letteratura disponibile su questo argomento 79, tutte 
le definizioni concordano sull’importanza del riconoscimento e della 
legittimazione delle differenze presenti nella forza lavoro interna a ciascuna 
organizzazione. Per esempio, negli studi di Barabino, Jacobs e Maggio (2001, 
p. 20) il diversity management viene definito come un “approccio 
diversificato alla gestione delle risorse umane, finalizzato alla creazione di un 
ambiente lavorativo inclusivo, in grado di favorire l’espressione del 
potenziale individuale e di utilizzarlo come leva strategica per il 
raggiungimento degli obiettivi organizzativi.” In questa definizione troviamo 
un concetto di diversità che non presenta un singolo significato, ma bensì 
acquisisce varie sfumature a seconda del contesto di riferimento. Per 
diversità, dunque, bisogna intendere un elemento concreto di ogni 
organizzazione, in grado di costituire un vantaggio competitivo sul mercato. 
Le autrici sottolineano, inoltre, che per “parlare di una buona politica di 
diversity management, sia indispensabile ottimizzare il rapporto tra impresa e 
le singole risorse umane, in modo tale da permettere a ognuna di esse la piena 
possibilità di esprimere i propri bisogni e le proprie aspirazioni ma anche dei 
reali contributi all’organizzazione stessa” (Cuomo, Mapelli 2007, p. 31). 
Andiamo a vedere nel dettaglio che cosa si intenda per diversità. Diversi 
studiosi si sono occupati di questo argomento proponendo varie 
categorizzazioni del concetto di diversità. Loden e Rosener80, per esempio, 
distinguono due dimensioni, una primaria e una secondaria. Appartengono al 
                                                
78 Tema generale rispeso: Tornillo C., Managing Diversity: aprocci teorici e vantaggi 
organizzativ, in Biancheri R. (2012b) (a cura di), la rivoluzione organizzativa. Differenze 
di genere nella gestione delle risorse umane., Pisa, Plus University Press. 
79 I diversi autori a cui si fa riferimento sono stati ripresi dai testi italiani di Cuomo, 
Mapelli 2007, Zifaro 2010. 
80 Cit. in Cuomo, Mapelli 2007, p. 32; cit. in Zifaro 2010, p. 77. 
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primo gruppo le diversità ascrivibili (l’età; il genere; l’origine etnica; le 
capacità mentali e fisiche; la razza; l’orientamento sessuale) al patrimonio 
innato dell’individuo, quindi immodificabili. Le dimensioni secondarie, 
invece, sono costituite da tutti quegli elementi che le persone acquisiscono 
durante la propria esistenza, come: il background educativo, la situazione 
familiare, la localizzazione geografica, il reddito, la religione, l’esperienza 
militare, il ruolo organizzativo, l’esperienza organizzativa e lo stile di lavoro 
(Cuomo, Mapelli 2007). 
Smith81, sviluppando il contributo di Loden, elabora una distinzione in tre 
livelli per illustrare le dimensioni della diversità. Il primo livello è costituito 
dalle caratteristiche innate dell’individuo: il genere, l’età, la razza, l’etnia, lo 
stato fisico e l’orientamento sessuale. Al secondo livello troviamo una 
dimensione secondaria costituita da elementi più difficili da individuare, 
come l’educazione o il credo religioso. Infine, al terzo livello, Smith mette le 
dimensioni organizzative, vale a dire le caratteristiche della vita lavorativa 
individuale: livello gerarchico funzionale, campo/contenuto del lavoro, 
anzianità, luogo di lavoro, squadra di appartenenza, affiliazioni di 
appartenenza e status manageriale (Cuomo, Mapelli 2007; Zifaro 2010). 
Questo modello non si riferisce solo ai singoli individui, ma si estende anche 
ai gruppi, mettendo in evidenza come valorizzare le differenze presenti nei 
team, possa tradursi in un ritorno in termini di benefici per l’intera 
organizzazione. Per Smith, dunque, managing diversity significa “riconoscere 
l’effettiva gestione di ciascun dipendente in accordo con l’unicità specifica 
del suo contributo, del suo background e delle sue aspettative, aiutando i 
gruppi di dipendenti a lavorare insieme in modo più efficace e profittevole”82. 
Dai vari contributi proposti emerge che, per una gestione efficace della 
diversità all’interno delle organizzazioni, occorre innanzitutto avere 
                                                
81 Ibid., p.34; ibid., p.78. 
82 Cit. in Cuomo, Mapelli 2007, p. 34. 
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consapevolezza delle differenze interne, legittimandone il valore (Cuomo, 
Mapelli 2007). Il diversity management viene definito, quindi, come un 
approccio che valorizza a livello strategico-organizzativo la diversità della 
forza lavoro, orientandosi verso un mutamento della cultura organizzativa e 
tendendo all’empowerment dell’individuo ivi operante. La gestione della 
diversità è intesa, quindi, come strategia di sviluppo, sostenuta da un 
approccio olistico alla struttura che rifletta questa esaltazione in tutte le 
dimensioni dell’istituzione, dalla missione al layout aziendale, da quella 
organizzativa alla comunicativa, dalle strategie delle risorse umane a quelle di 
prodotto, al fine di generare un vantaggio competitivo basato sulla 
“distintività” (Padua 2007, pp. 85-86). 
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5.3. Principi guida per l’implementazione del diversity 
management 
Come abbiamo già detto, il diversity management nasce negli Stati Uniti per 
poi diffondersi in Europa e infine approdare nel nostro Paese. L’analisi delle 
esperienze di diversity management ha consentito la definizione di una serie 
di principi e linee guida capaci di orientare la gestione del personale verso una 
vera e propria valorizzazione delle risorse umane. Qua di seguito riportiamo il 
decalogo elaborato da Bombelli (2001, pp. 30-31): 
1. Ogni singolo dipendente rappresenta un asset rilevante per la competizione 
aziendale. 
2. Per creare pari opportunità ognuno deve essere trattato in modo diverso. 
3. Il diversity management ha un duplice significato: non solo rimuovere le 
barriere discriminatorie, ma anche liberare il potenziale di ognuno. 
4. La diversità è un potenziale da utilizzare, non un problema da risolvere. 
5. Il diversity management non riguarda solo i gruppi di minoranza. 
6. C’è posto per tutti in un’organizzazione inclusiva. 
7. La cultura è il collante dell’organizzazione 
8. Il diversity management si basa sul commitment del vertice aziendale. 
9. La valorizzazione della diversità è un processo da condividere con le 
persone. 
10. Il diversity management è parte integrante della strategia d’impresa, non 
un’appendice. 
 106 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5.4. Punti di forza e criticità dell’applicazione del diversity 
management 
L’individuo è portatore di capacità e competenze e, per il diversity 
management, detiene anche aspetti unici, irripetibili e non negoziabili, come 
l’età, il genere, la religione, l’etnia, il background culturale. La combinazione 
di questi elementi, se correttamente gestita, può creare un “contributo 
significativo alle esigenze aziendali”83. 
Com’è noto l’obiettivo primario dell’organizzazione è il raggiungimento di 
profitto, tramite il conseguimento e il mantenimento del vantaggio 
competitivo. 
Grazie a questa nuova prospettiva, al capitale umano è riconosciuto il merito 
di essere la risorsa principale di cui l’azienda dispone per conseguire il 
vantaggio competitivo. 
Il diversity management rappresenta quindi un’innovativa strategia di impresa 
che, grazie alla valorizzazione delle potenzialità, delle conoscenze e abilità di 
ogni dipendente, mira a raggiungere gli obiettivi aziendali con maggior 
efficienza. 
Detto questo, soffermiamoci sui benefici che il diversity management porta 
alle organizzazioni che lo adottano. Innanzitutto le azioni di diversity hanno 
per oggetto il miglioramento dell’ambiente lavorativo e la motivazione del 
personale, anche grazie ad un’ottimale selezione e formazione che si 
dovrebbero tradurre in una riduzione dei costi relativi all’assenteismo, al 
turnover e alla salute dei dipendenti. In breve, i programmi di diversity 
management da una parte dovrebbero condurre l’impresa ad una percezione 
più positiva del capitale umano, mentre dall’altra produrrebbero nei 
dipendenti una percezione più positiva dei valori dell’impresa (Cuomo, 
                                                
83 Bombelli 2004, cit. in Cuomo, Mapelli 2007, p. 43. 
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Mapelli 2007). Gestire efficacemente la diversità si traduce, verosimilmente, 
in una fidelizzazione del personale, soprattutto per merito di percorsi di 
apprendimento e di formazione professionale personalizzati, che consentono 
di avere maggiori possibilità di trattenere i “talenti” all’interno 
dell’organizzazione.  
Un altro vantaggio che si può riscontrare è quello dovuto al profitto. La 
diversità, o più correttamente la gestione della diversità della forza lavoro, è 
la risposta migliore di fronte alla diversità dei consumatori, perché consente 
di disporre di un numero maggiore di idee e di prospettive, che assicurano 
all’organizzazione una costante ricchezza in termini di creatività e 
innovazione. Non bisogna poi sottovalutare quanto le ricerche empiriche 
abbiamo valutato positivamente il contributo dei gruppi eterogenei nel 
processo di problem solving. Tenendo in considerazione la vasta letteratura 
disponibile su questo argomento (Bombelli, Cuomo, Mapelli, Zifaro)84, 
analizziamo ora i potenziali punti critici, discutendo in dettaglio quelli che 
sono stati riscontrati nella promozione del diversity management. In primo 
luogo, è possibile che, a causa dell’introduzione di trattamenti aziendali  
diversificati e personalizzati secondo i principi del diversity management, i 
dipendenti (o almeno una parte di essi) possano percepire, all’interno 
dell’organizzazione, una diminuzione dell’uniformità e dell’equità. In altre 
parole, vi è il rischio che i dipendenti percepiscano con l’introduzione del 
nuovo modello aziendale una riduzione della parità di trattamento, che a sua 
volta si tradurrebbe in una diminuzione dei livelli di soddisfazione; ottenendo, 
quindi, l’effetto esattamente opposto a quello auspicato con l’introduzione del 
modello basato sul diversity management.  Per non incorrere in questo rischio, 
è necessario che i vertici aziendali impostino le azioni di diversity 
management in modo tale da rendere indubbio che i beneficiari di tali azioni 
                                                
84 Cit. Tornillo C., Managing Diversity: aprocci teorici e vantaggi organizzativ, in 
Biancheri R. (2012b) (a cura di), La rivoluzione organizzativa. Differenze di genere nella 
gestione delle risorse umane., Pisa, Plus University Press. Pp. 94-97. 
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non sono un’esigua minoranza, ma l’insieme dei dipendenti. Inoltre, 
nell’adozione delle azioni di diversity, deve essere chiaro sia al vertice, che ai 
dipendenti, che la cultura organizzativa non può essere cambiata nel breve 
periodo e quindi che gli investimenti devono essere programmati a lungo 
termine. 
Oltre ad una cultura che insista sull’omogeneità dei membri, ci sono altri 
ostacoli con i quali è possibile scontrarsi nell’attuazione di queste politiche di 
valorizzazione del capitale umano. In primo luogo, le persone tendono a 
semplificare la realtà, a pensare per schemi consolidati, in cui solitamente la 
diversità viene marginalizzata. L’incontro con la diversità suscita sempre un 
certo timore. Spesso, anche in un’organizzazione, si ha tra i dipendenti la 
paura diffusa che, valorizzare le differenze, comporti un sacrificio delle 
competenze e delle qualità esistenti. Questi timori possono sfociare in 
atteggiamenti intolleranti o addirittura ostili, con il conseguente 
peggioramento del clima organizzativo, intento opposto a quello prefissato 
dagli interventi di diversity. Infatti, è molto comune imbattersi in una vera e 
propria resistenza al cambiamento. 
Nonostante queste constatazioni, è indubbio che il diversity management stia 
sempre più frequentemente diventando una scelta obbligata per molte 
organizzazioni85. Vediamo quindi i passi da fare per l’implementazione di 
queste politiche in accordo con la letteratura disponibile sull’argomento. 
                                                
85 Cit. ibidem. 
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5.5. Il diversity management in pratica 
Il laboratorio Armonia del SDA Bocconi86, basandosi sulle analisi di svariate 
esperienze aziendali, ha elaborato un percorso di implementazione destinato 
alle imprese che intendano predisporre un programma di diversity 
management. 
Tale percorso si compone di sette passaggi: 
1. Analisi della situazione aziendale. Questo punto corrisponde al punto di 
partenza in quanto rappresenta il momento in cui vengono individuate le 
caratteristiche organizzative che rendono necessaria una politica di diversity. 
Per fare ciò è indispensabile una raccolta di informazioni su: a) caratteristiche 
del personale per posizione organizzativa; b) mappatura delle modalità di 
lavoro e delle tipologie contrattuali; c) modalità di selezione, valutazione e 
percorsi di carriera del personale; d) analisi della cultura aziendale. 
2. Impegno del vertice aziendale. L’attuazione di questo punto garantisce al 
progetto di diversity il sostegno e l’impegno del vertice aziendale, il che 
equivale a legittimare i cambiamenti che saranno attuati. 
3. Responsabilità dell’intervento. L’attuazione di questo punto comporta 
l’identificazione di un responsabile, di un gruppo di lavoro e dei servizi di 
supporto. Nel caso del settore privato, solitamente i progetti fanno capo alla 
Direzione del Personale, mentre nella pubblica amministrazione, sono 
realizzati dai Comitati Pari Opportunità. 
4. Identificazione delle aree critiche. Grazie alle informazioni recepite al 
punto 1, si dovrebbe essere in grado di comprendere e identificare quale sia 
l’area destinata al programma di diversity management (per esempio: genere, 
età, disabilità, etnia…). 
5. Definizione degli obiettivi. In base a quanto è emerso nelle fasi precedenti, 
                                                
86 Cit. in Cuomo, Mapelli 2007, pp. 143-147. 
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si passa alla definizione di quali siano gli obiettivi dell’intervento (per 
esempio: gestione dei conflitti interculturali, modifiche di gestione del 
personale…). 
6. Progettazione delle azioni. Nel progettare l’intervento è necessario che i 
singoli dipendenti siano informati e che l’organizzazione aziendale 
predisponga dei momenti, primo fra tutti la formazione, in cui essi possano 
individuare quali sono i propri bisogni e valori, in modo da confrontarli con 
quelli degli altri. All’organizzazione spetta anche il compito di ripensare la 
cultura e il modo di comunicare in azienda, allo scopo di eliminare delle 
incoerenze rispetto ai nuovi valori praticati all’interno dell’impresa. Inoltre, 
particolare attenzione deve essere attribuita al ripensamento, in un’ottica di 
valorizzazione delle differenze, alle fasi di reclutamento, selezione e 
valutazione del personale. 
7. Monitoraggio dei risultati. Tutte le fasi del processo di implementazione 
del progetto di diversity devono essere costantemente monitorate, sia in 
itinere, che nei risultati finali. Il monitoraggio spetta al vertice che può 
utilizzare diversi strumenti, come ad esempio i questionari, le interviste o la 
balanced score card87.  
                                                
87 Sistema di controllo gestionale di ampio respiro che opera un bilanciamento fra I 
tradizionali parametri di misurazione finanziari e i parametri di tipo operativo connessi ai 
fattori critici di successo di un’organizzazione (definizione da Daft 2007, Glossario). 
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CONCLUSIONI 
In un momento di grandi cambiamenti sociali  e di depressione economica 
come quello attuale, parlare di occupazione femminile e diversity 
management nel mondo del lavoro significa soprattutto evidenziarne il valore 
aggiunto che le donne apportano come risorse strategiche per lo sviluppo e la 
crescita del sistema economico e sociale del nostro Paese. L’idea che una 
maggiore occupazione femminile sia una pre-condizione per una effettiva 
crescita economica è fondamentale per lo sviluppo delle politiche di contrasto 
alla disuguaglianza di genere.  
Nel 2008 il tasso di occupazione femminile in Toscana (56,2%) era in linea 
con la media europea, anche se il divario con l’Europa era più consistente per 
le donne giovani e mature. L’incremento dell’occupazione femminile in 
Toscana è spiegato in massima parte dall’aumento delle donne impiegate con 
contratti di lavoro part-time (29,9 % nel 2008), evidenziando però che la 
scelta di lavorare a tempo parziale comporta ancora un rischio di segregazione 
occupazionale, che comunque dovrebbe essere contrastata. 
Si  evidenziano  insieme a segnali, complessivamente positivi, per 
l’occupazione e la crescita dell’indipendenza economica femminile, alcune 
difficoltà che devono essere ancora superate. E’ indubbio che il periodo di 
crisi economica e sociale che stiamo vivendo abbia colpito maggiormente le 
donne, alle prese con le difficoltà derivanti da bilanci familiari sempre più 
esigui e con salari ancora più ridotti rispetto a quelli degli uomini.  
Per quanto riguarda la crescita del lavoro part time occorre sottolineare che in 
Toscana, rispetto al dato europeo corrispondente, l’attività a tempo parziale è 
più spesso una scelta non volontaria. Emergono inoltre nodi inerenti alla 
conciliazione lavoro-famiglia, come la segregazione e l’auto-segregazione 
femminile in specifici settori professionali, e come quello della difficoltà di 
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raggiungere mansioni di responsabilità e di vertice in alcune professioni o 
tipologie aziendali. Tutti questi fattori continuano a incidere sulla 
valorizzazione del ruolo femminile nel mercato economico. 
Inoltre, mentre da una parte le giovani donne incontrano ancora troppi 
ostacoli per entrare nel mondo del lavoro, e non solo a causa della crisi 
economica, dall’altra la popolazione femminile più matura evidenzia ancora 
una grave difficoltà a permanere nel mercato di lavoro fino al raggiungimento 
della pensione, poiché deve far fronte ad impegni familiari che difficilmente 
si riescono a sostenere senza un aiuto esterno. 
Sono questi tutti fattori che devono ulteriormente farci riflettere sulle 
improcrastinabili necessità di ripensare ad hoc i servizi e politiche di welfare. 
Se, come si è detto, un incremento del lavoro delle donne risulta essere 
fondamentale per una maggiore crescita economica, risulta chiara ed ancora 
più urgente la necessità di individuare strumenti in grado di rafforzare la 
partecipazione e la tenuta nel tempo dell’occupazione femminile, come anche 
favorire lo sviluppo della imprenditorialità femminile. Questo potrebbe essere 
ottenuto rimuovendo soprattutto gli ostacoli che impediscono una migliore 
conciliazione tra vita e lavoro per tutta la cittadinanza, come anche 
introducendo più avanzati modelli di management che facciano della diversità 
un valore aggiunto. 
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